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La investigación titulada La gestión administrativa y el compromiso 
organizacional según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, cuyo objetivo fue determinar la relación 
que existe entre la Gestión administrativa y compromiso organizacional según los docentes 
de la facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martín de Porres Lima 
2016, como un aporte al análisis, descripción, explicación y relación de las dos variables. 
La metodología de la investigación obedece al enfoque cuantitativo, es un estudio de tipo 
básico, de diseño no experimental transversal correlacional, donde se han utilizado dos 
cuestionarios tipo Likert validados a juicio de experto y sometidos a prueba del coeficiente 
de Alfa de Cronbach como instrumento de recolección de datos a percepción de los 
docentes encuestados. Asimismo, luego de haber desarrollado la investigación, aplicado 
los instrumentos y realizar el procesamiento estadístico, se llegó a las siguiente conclusión: 
La gestión administrativa (r=0,761) significativamente (p < 0,000) con el compromiso 
organizacional según los docentes de la facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martín de Porres Lima 2016; se probó la hipótesis planteada y se 
concluye que la gestión administrativa se relaciona directa y significativamente con el 
compromiso organizacional según los docentes de la facultad de Obstetricia y Enfermería 
de la Universidad San Martín de Porres Lima 2016. 
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The research entitled The administrative management and organizational 
commitment according to the teachers of the Faculty of Obstetrics and Nursing of the 
University San Martin de Porres - Lima 2016, whose objective was to determine the 
relationship between Administrative Management and organizational commitment 
according to The teachers of the Faculty of Obstetrics and Nursing of the Universidad San 
Martín de Porres Lima 2016, as a contribution to the analysis, description, explanation and 
relation of the two variables. The research methodology is based on a quantitative 
approach. It is a basic, non-experimental, correlational cross-sectional study where two 
Likert-type questionnaires validated by the expert and tested by the Cronbach Alpha 
coefficient as an instrument of Collection of data to the perception of teachers surveyed. 
Also, after carrying out the research, applying the instruments and performing the 
statistical processing, the following conclusion was reached: Administrative management 
(r = 0.761) significantly (p <.000) with organizational commitment according to teachers 
of The Faculty of Obstetrics and Nursing of the University San Martín de Porres Lima 
2016; The hypothesis was tested and it is concluded that the administrative management is 
directly and significantly related to the organizational commitment according to the 
teachers of the Faculty of Obstetrics and Nursing of the Universidad San Martín de Porres 
Lima 2016. 
 
Keywords: Administrative management, organizational commitment, affective 






El presente trabajo de investigación, que tiene como título La gestión 
administrativa y el compromiso organizacional según los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, ha sido 
desarrollado teniendo en cuenta la importancia del estudio, y nace como forma de conocer 
los aspectos que presentan gestión administrativa por parte de los docentes así como el 
compromiso organizacional que orienta el perfeccionamiento del estudio para todos los 
docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san 
Martin de Porres Lima, 2016. 
Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a los 
cuales tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo con la globalización de los 
mercados, el desarrollo de la tecnología y las comunicaciones, las organizaciones tienen 
que identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar servicios de alta calidad. Para 
ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en óptimas condiciones desde el 
interior de las mismas, en donde exista satisfacción de los docentes que impacte en la 
productividad de la misma. La gestión administrativa puede convertirse en un vínculo o un 
obstáculo para el buen desempeño de la organización, puede ser un factor de influencia en 
el comportamiento de quienes la integran, en virtud de que es la opinión que los 
integrantes se forman de la organización a la que pertenecen. 
La presente investigación está estructurada en cinco capítulos: 
El Capítulo I: Contiene el planteamiento del problema, la formulación del 
problema, que contiene al problema general y problemas específicos; los objetivos 
generales y específicos, la justificación o importancia que contienen los propósitos de 
nuestro estudio; limitaciones que fueron los aspectos que se opusieron al trabajo de 




El Capítulo II: Esta parte estrictamente contiene el marco teórico; que comprende 
los planteamientos teóricos: gestión administrativa y compromiso organizacional. Sus 
dimensiones y conceptos más relevantes como parte de este estudio. 
El Capítulo III: Contiene las hipótesis que fueron validadas a través de este 
estudio, variables y su operacionalización. 
El Capítulo IV: Marco metodológico, que comprende: Tipo de investigación, 
diseño de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, método de investigación. 
El Capítulo V: Contiene los resultados de la validez y con fiabilidad de los 
instrumentos, presentación y análisis de los resultados de la estadística y la discusión de 
los mismos. 
Posteriormente, se presentan las conclusiones y recomendaciones basadas en 
nuestra investigación, 





Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
 En la actualidad se ha acrecentado el interés por estudiar la gestión administrativa, por 
la gran relevancia que reviste tanto para las instituciones como para las organizaciones el 
saber la manera en la que el personal percibe la gestión que realizan los directivos. Por 
ello, el objetivo de este estudio es saber si el factor humano asume el compromiso 
organizacional a través de una administración de calidad en donde se desenvuelve, ya que 
es importante proporcionar a la Universidad, aprovechando al máximo los recursos 
humanos disponibles. Un clima organizacional estable es una inversión a largo plazo, y 
cuando realmente lo perciben los docentes, como consecuencia asumirá el compromiso 
organizacional. 
 Sin embargo, más allá de la pertinencia o no de este mito, y de la veracidad del 
mismo, se puede afirmar tajantemente no estar de acuerdo con la orientación que se le da 
por parte de las autoridades del sistema educativo nacional. No se puede considerar la 
relación entre trabajo docente y calidad educativa sea simplemente mediada por la 
formación y actualización, o por la evaluación de su desempeño, en el peor de los casos. 
 Es necesario reconocer que la relación entre gestión administrativa y compromiso 
organizacional está mediada por múltiples variables que afectan el desempeño de los 
docentes y por consecuencia el clima laboral. Entre las diferentes variables que tienen un 
papel relevante en esta discusión se encuentra el compromiso organizacional. 
La gestión administrativa influye definitivamente en el comportamiento de las personas, 
éstas actúan y reaccionan a sus condiciones laborales, no por lo que éstas son, sino a partir 




 El comportamiento y reacciones del factor humano en la organización, están reguladas 
sólidamente por la forma en la que perciben la gestión administrativa, en tanto que la 
gestión administrativa, junto con las estructuras y las características organizacionales y las 
personas que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico. 
 El compromiso organizacional es, junto al liderazgo y motivación, uno de los 
conceptos en los que es más difícil alcanzar una definición unánime, Probablemente la 
definición más popular es la que define al compromiso organizacional como la "fuerza 
relativa de la identificación y el involucramiento de un individuo con una determinada 
organización" Arciniega (2007). 
 La importancia de medir la gestión administrativa un factor importante, porque influye 
en el comportamiento de los miembros de la organización, a través de las percepciones 
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y el 
rendimiento profesional. 
 En la Universidad San Martín de Porres Lima 2016, se observa que los docentes no 
participan de manera dinámica en las actividades organizadas, existe pequeños grupos que 
no interactúan entre sí, asimismo, los docentes no son cooperativos ni solidarios en los 
momentos requeridos; dejando de lado la identidad institucional.  
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre la Gestión administrativa y compromiso organizacional 
según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 







1.2.2. Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y el compromiso afectivo según 
los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San 
Martin de Porres - Lima 2016? 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y el compromiso de 
continuidad según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016? 
¿Qué relación existe entre la gestión administrativa y el compromiso normativo 
según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
San Martin de Porres - Lima 2016? 
1.3. Objetivos generales y específicos 
1.3.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre la Gestión administrativa y compromiso 
organizacional según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
1.3.2. Objetivos específicos. 
Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el compromiso 
afectivo según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el compromiso 
de continuidad según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Determinar la relación que existe entre la gestión administrativa y el compromiso 
normativo según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 




1.4. Importancia y alcance de la investigación 
Vivimos en una sociedad con incesantes cambios debido a la globalización en la 
información, docentes competentes, y de esta manera brindar un servicio educativo de 
calidad acorde a las exigencias de la sociedad actual. El estudio contribuye al sustento 
básico de la investigación científica, determinar la correlación de variables en estudio si 
están asociadas, y proponer mejoras en el campo de la gestión administrativa y el 
compromiso organizacional, considerando que se puede contribuir en la mejora de la de la 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres 
Lima 2016, en base a la gestión administrativa de los directivos en construir un 
compromiso organizacional lo que a su vez incidiría en su buen desempeño del docente 
universitario. 
Teórica, Se consideran que los aportes teóricos de este estudio pueden constituir 
insumos relevantes respecto a las variables en estudio, la gestión administrativa y el 
compromiso organizacional, por lo tanto, coadyuvar en la generación de políticas, según 
las necesidades y exigencias de la universidad actual. 
Nos permitirá realizar algunas recomendaciones que ayudará a controlar los 
factores negativos que limitan el mejoramiento de la gestión administrativa, 
específicamente se dará sugerencias para mejorar el compromiso organizacional, pues 
hemos percibido en la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular 
san Martin de Porres Lima 2016, en el estudio existe una estrecha relación entre la gestión 
administrativa y el compromiso organizacional, ya que afectan el desarrollo académico y 
valorativo organizacional. Esta investigación permitirá comprender la relación que 
existente entre la gestión administrativa y el compromiso organizacional, será un soporte 
para futuras investigaciones en las disciplinas como sociológica, educacional, evaluación 




Pedagógica, El presente estudio está orientado al incremento del conocimiento 
acerca de la relación gestión administrativa y compromiso organizacional en los docentes 
de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san Martin de 
Porres Lima, 2016. Por ello, se constituye en un mecanismo de información, análisis y 
discusión de la problemática; donde, la disponibilidad de este conocimiento permite la 
utilización en las distintas Universidades y redunda en la mejora de las actividades del 
proceso pedagógico en su conjunto, que conlleva a la mejora de la calidad de la 
Universidad a través de la propuesta de proyectos de gestión que contengan alternativas de 
solución, específicas para cada realidad. 
Asimismo, es relevante porque permite la participación de todos los agentes de la 
Universidad, buscando la identificación de la influencia de la capacitación laboral, 
participación de los docentes Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
Particular san Martin de Porres en la toma de decisiones, la calidad de vida laboral de los 
docentes, la calidad salarial y la comunicación interna en la organización. 
 Metodológica, Asimismo, se justifica, porque su estudio permite poder realizar un 
análisis y descripción de la problemática que se presenta en la relación de las dos 
variables, que implica poder proponer alternativas de solución a dicha problemática con la 
utilización de estrategias vivenciales; así como permite validar instrumentos para que 
puedan ser utilizados en otras investigaciones. 
1.5. Limitaciones de la investigación  
Las limitaciones encontradas en el desarrollo de la investigación son las siguientes: 
Las tesis relacionadas con la gestión administrativa y el compromiso 
organizacional en docentes en las escuelas de post grado de las Universidades públicas 
como privadas, por el horario de atención y la distancia, frente a un tipo de horario laboral 




Los instrumentos existentes y que han sido validados para evaluar la gestión 
administrativa y el compromiso organizacional en los docentes universitarios no responden 
en su integridad a las exigencias del contexto de estudio de la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres, en tal sentido se ha tenido 
que elaborar y validar. Algunos docentes se niegan a desarrollar los cuestionarios para 
evaluar la gestión administrativa y el compromiso organizacional en docentes por temor a 
que puedan afectarlos en su labor dentro de la de la Facultad de Obstetricia y Enfermería 
de la Universidad Particular san Martin de Porres Lima. 
Estas debilidades encontradas probablemente se pueden superar en futuras 
investigaciones si las universidades pudieran poner a disposición sus hemerotecas con 
acceso a los universitarios de otras universidades, o si se organizan bibliotecas virtuales 



















2.1 Antecedentes de la investigación  
2.1.1 Ámbito internacionales 
Cámara (2016).Conflicto, cultura y compromiso organizacional. Tesis doctoral de 
la Universidad de Cádiz.España. El objetivo del trabajo fue estudiar la relación existente 
entre la cultura organizacional de los centros educativos, los tipos de conflictos entre los 
docentes y su nivel de compromiso organizacional en la Región Autónoma de Madeira. El 
estudio se clasifica como descriptivo, correlacional no experimental y de campo. La 
población estaba conformada por 6 494 docentes y la muestra fue de 513 docentes. La 
técnica empleada fue la encuesta, 12 ítems con 7 alternativas de respuesta para conflicto 
intragrupal 9 ítems con 5 alternativas de respuesta y para compromiso organizacional y 56 
ítems con 5 alternativas de respuesta para factores de la cultura organizacional. La 
confiabilidad de los instrumentos se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach, obteniendo para 
conflicto intragrupal de 0, 861 para compromiso organizacional un valor de 0,905 y para 
factores de la cultura organizacional un valor de 0,78. La técnica de análisis fue la 
estadística descriptiva para identificar el comportamiento de los Ítems y se utilizó el 
coeficiente de correlación de Spearman. De los coeficientes de correlación solamente el 
coeficiente entre compromiso organizacional y el índice de afiliación de los factores de la 
cultura organizacional se obtuvo un valor de 0,6. Por lo tanto su correlación es baja entre 
los factores de la cultura organizacional y el compromiso organizacional. En cuanto a la 
relación entre los tipos de conflicto y el compromiso organizacional no hay relación causa-
efecto el coeficiente es muy bajo y negativo es de – 0,316. Se percibe que a mayor 




Inciarte, Marcano, Reyes (2006) Gestión académica y administrativa en la 
educación básica de la región Zuliana- Venezuela. Tesis para optar el título en doctorado 
en la de la Universidad del Zulia-Venezuela. El objetivo de la investigación determinar la 
gestión académica y administrativa en las escuelas públicas de la región Zuliana- 
Venezuela”, para optar el grado en doctorado en la de la Universidad del Zulia-Venezuela; 
La metodología utilizada, responde al tipo de investigación descriptiva-explicativa en el 
marco de un diseño no experimental, transversal y de campo. Se trabajó con una muestra 
de 854 docentes de aula y 161 directores y subdirectores. Esta data se procesó con el 
modelo de análisis factorial y estadística descriptiva. Los resultados de la presente 
investigación apuntan hacia nuevas visiones y construcciones para mejorar y elevar la 
calidad del nivel de educación básica desde un proceso interactivo de discusión, 
reflexiones y propuestas donde se involucren los distintos actores sociales para orientar un 
proceso educativo más inclusivo, enriquecedor y eficaz, que ofrezca múltiples 
oportunidades a los miembros de la comunidad educativa para la participación, la toma de 
decisiones y la acción, para responder de manera adecuada a los requerimientos de la 
población en el contexto social venezolano. Así mismo los resultados deriva la necesidad 
de viabilizar los procesos de la gestión académica y administrativa a través de líneas de 
acción que permitan dar concreción a las innovaciones curriculares planteadas por el 
Estado para este nivel educativo para el desarrollo idóneo de los procesos escolares y el 
logro de la calidad, eficacia, pertinencia académica y social de las escuelas básicas 
venezolanas. Los hallazgos generados en la investigación señalan, que existen diferencias 
en la estructura material, académica y administrativa en las escuelas básicas, de hecho, se 
observan organizaciones educativas con alto y mediano desempeño en zonas urbanas, 
encontrándose en los espacios geográficos rurales y urbanos marginales escuelas cuyas 




sentido, las fortalezas encontradas en la realidad educativa de algunas escuelas básicas, 
pueden ser consolidadas a través de un adecuado provecho de la red de relaciones que se 
conjugan mediante los procesos curriculares y organizacionales las cuales pueden ser 
extendidas a la totalidad del contexto escolar y extraescolar. Mientras que en otras escuelas 
básicas es necesario subsanar las carencias y dificultades que presentan para que sus 
procesos académicos y administrativos sean atendidos y mejorados con mayores niveles de 
eficacia y eficiencia en beneficio de la población estudiantil. 
Nieves (2010) Sustentó la tesis, titulada Gestión administrativa y clima 
organizacional en el Liceo Agustín Codazzi de Maracay, estado Aragua, Tesis de 
maestría, Universidad de Mérida, Venezuela.; investigación de tipo no experimental y 
transversal correlacional Se seleccionó una muestra probabilística, la técnica de muestreo 
estratificada aplicando un procedimiento sistemático y por afijación proporcional. Previo 
ajuste, la muestra quedó conformada por quince (15) profesores TC, miembros del 
Consejo Técnico Asesor, veinte (20) profesores PH y sesenta (60) universitarios cursantes 
del Segundo Año, mención Ciencias, durante el período escolar (1994-1995). Las 
conclusiones indican que existe, salvo algunas excepciones, una relación significativa 
entre las variables estudiadas de acuerdo a la opinión emitida por docentes y universitarios. 
Recio (2009). El compromiso y clima organizacional de los empleados en el 
hospital general de Río Verde. Tesis doctoral de la Universidad Autónoma de San Luis de 
Potosí. México. El objetivo del trabajo fue estudiar la relación existente entre el 
compromiso y el Compromiso organizacional de los empleados en el hospital general de 
Río Verde. El estudio se clasifica como descriptivo, correlacional no experimental y de 
campo. La población estaba conformada por 352 empleados y la muestra fue de 184 
empleados. La técnica empleada fue la encuesta, 48 ítems para Compromiso 




instrumentos se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach, obteniendo para Compromiso 
organizacional un valor de 0,63 y para compromiso organizacional un valor de 0,54. La 
técnica de análisis fue la estadística descriptiva para identificar el comportamiento de los 
Ítems y se utilizó el coeficiente de correlación de Pearson. Los resultados obtenidos 
muestran que existe relación entre el compromiso afectivo y el Compromiso 
organizacional cuyo valor es de 0,60. En cuanto a la relación entre Compromiso 
organizacional las otras dos dimensiones del compromiso organizacional es muy baja 
oscila entre 0,1 y 0,3.  
Barraza (2008) realizó la tesis Compromiso organizacional de los docentes: un 
estudio exploratorio”, para obtener el grado de magíster en la Universidad Pedagógica, 
México, un estudio de tipo exploratorio, correlacional y transeccional. La recolección de la 
información se realizó a través de la aplicación de un cuestionario que integra un 
subconjunto de ítems del Cuestionario sobre los Atributos de la Organización. En total se 
recuperaron 155 cuestionarios de profesores de educación preescolar, primaria, secundaria 
y nivel medio superior de la ciudad de Canatlán en el estado de Durango. Los principales 
resultados permiten afirmar la existencia de un nivel moderado del compromiso 
organizacional de los docentes, la predominancia de la dimensión afectiva y el papel 
modulador de las variables género, nivel educativo donde labora y número de hijos. 
 
2.1.2Antecedentes nacionales 
Loli y Cuba (2007) en su estudio titulado “Autoestima y compromiso 
organizacional en trabajadores de una universidad pública de provincias” realizado en la 
facultad de psicología, Tesis de maestría, UNMSM, Lima Perú. y publicado en la revista 
IIPSI bajo un diseño correlacional y con una muestra constituida por 48 trabajadores de la 




muestra estudiada no existe asociación entre la autoestima y el compromiso organizacional 
de los trabajadores, contraria a la hipótesis de que esa asociación es posible en tanto la 
autoestima tiene un contenido afectivo. Así visto, y teniendo como antecedentes el 
conflicto laboral y organizacional en el que estaban envueltos los sujetos estudiados, se 
explica por qué no es posible la asociación entre la autoestima y el compromiso 
organizacional; pero también puede estar demostrando que la autoestima es más individual 
que organizacional, pero que sí afecta a la organización como conjunto. Sin embargo, 
revisando la asociación con cada uno de los componentes del compromiso organizacional, 
vemos que existe asociación de la autoestima con compromiso con el trabajo y no así con 
los demás componentes. 
Lapa (2009) La gestión administrativa y su incidencia en la calidad educativa del 
nivel secundario en los centros educativos privados del distrito del Rímac, Tesis doctoral 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. “Que efectivamente se han encontrado 
influencias significativas de la gestión administrativa con respecto a la calidad educativa 
del nivel secundaria de los centros privados del Rímac. Se ratificó que el poder influyente 
que aportan los indicadores de la gestión administrativa sobre la calidad educativa. Este 
estudio ha permitido identificar a la política educativa como el de mayor influencia en 
relación a la calidad educativa, lo que implica que el Centro Educativo adquiera una mejor 
calidad cuando este mejor diseñada la política que lo rige. También ejerce gran influencia 
en la calidad el nivel de coordinación y el nivel de comunicación dentro del Centro 
Educativo, pues es importante la armonía entre todos los actores. Asimismo, comprobó 
que la gestión administrativa de los centros privados del Rímac, promueve el 
mejoramiento de la calidad en la educación, con la acción interdisciplinaria que abarca 




participación oportuna de las diversas instancias del centro educativo hacia la toma de 
decisiones para una mejor calidad de vida. 
Zaga (2011), Relación la Gestión administrativa y el compromiso organizacional 
del Complejo Educativo de Huaraya, Provincia de Moho, Puno – 2011, aplicó un diseño 
correlacional, con una muestra comprendida por 1 docente en el nivel inicial, 5 en el nivel 
primario y 14 en el nivel secundaria, durante el año 2011, lo que le permitió determinar 
como “muy buen” el nivel de la gestión administrativa en los docentes del complejo 
Educativo de Huaraya, Provincia de Moho, Puno -2011 (Con un puntaje promedio de 
68.15). Se identificó un “muy buen” nivel de la gestión administrativa en el complejo 
Educativo de Huaraya, Provincia de Moho, Puno -2011. (Una media aritmética de 59.7). 
No existe una relación directa algo significativa entre el nivel de la Gestión administrativa 
y el compromiso organizacional de los docentes del complejo Educativo de Huaraya, 
Provincia de Moho, Puno -2011 (se obtuvo un coeficiente r de Pearson igual a -0.19) 
Simón (2010) Gestión Administrativa y Gestión Institucional en la Institución 
Educativa Gran Mariscal Ramón Castilla del nivel secundario del Distrito de la Oroya 
Tesis doctorado, UNHEVAL Huánuco Perú 2010. El objetivo de la investigación fue 
determinar la relación entre la gestión administrativa y la gestión institucional de la 
institución educativa “Gran Mariscal Ramón Castilla del nivel secundario de Distrito de la 
Oroya” en el año 2010. La metodología empleada para la realización del trabajo es de 
carácter cuantitativo, tipo aplicada, nivel correlacional lineal, y diseño descriptivo 
correlacional. La población como la muestra estuvo constituida por 80 sujetos, entre el 
personal directivo, administrativo y docentes. Para el análisis de los resultados de la 
presente investigación, se utilizó la “r” de Pearson con un resultado de 0,792, con un nivel 
de significancia del 95% y error del 5%. Se ha demostrado que la gestión administrativa 




Educativa Gran Mariscal Ramón Castilla del nivel secundario del Distrito de la Oroya”, en 
el año 2010. De acuerdo a los resultados se evidencia una gestión administrativa 
inadecuada o pésima constituyéndose en un factor determinante que no permite una 
gestión institucional eficaz, lo cual se refleja en una percepción negativa de la institución 
educativa por parte de la comunidad educativa. No se brinda un óptimo servicio 
administrativo, los registros, la estadística presentan errores o están desactualizados; los 
procesos administrativos, servicios educativos y trámites documentarios no son eficientes 
lo cual afecta notoriamente el proceso de toma decisiones para realizar la planificación 
estratégica del centro educativo. 
Dávila (2010) Gestión Administrativa y Gestión Institucional en la Institución 
Educativa Gran Mariscal Ramón Castilla del nivel secundario del Distrito de la Oroya, en 
el año 2010. Tesis de maestría, universidad Peruana Los Andes, Huancayo-Perú. El 
objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la gestión administrativa y la 
gestión institucional de la institución educativa “Gran Mariscal Ramón Castilla del nivel 
secundario de Distrito de la Oroya” en el año 2010. La metodología empleada para la 
realización del trabajo es de carácter cuantitativo, tipo aplicada, nivel correlacional lineal, 
y diseño descriptivo correlacional. La población como la muestra estuvo constituida por 80 
sujetos, entre el personal directivo, administrativo y docentes. Para el análisis de los 
resultados de la presente investigación, se utilizó la “r” de Pearson con un resultado de 
0,792, con un nivel de significancia del 95% y error del 5%. Se ha demostrado que la 
gestión administrativa tiene relación directa muy significativa con la gestión institucional 
de la Institución Educativa Gran Mariscal Ramón Castilla del nivel secundario del Distrito 
de la Oroya”, en el año 2010. De acuerdo a los resultados se evidencia una gestión 
administrativa inadecuada o pésima constituyéndose en un factor determinante que no 




institución educativa por parte de la comunidad educativa. No se brinda un óptimo servicio 
administrativo, los registros, la estadística presentan errores o están desactualizados; los 
procesos administrativos, servicios educativos y trámites documentarios no son eficientes 
lo cual afecta notoriamente el proceso de toma decisiones para realizar la planificación 
estratégica del centro educativo. 
2.2. Bases teóricas  
2.2.1 Gestión administrativa 
Definición 
La administración puede definirse de diversas formas al igual que sucede con otras 
áreas del conocimiento, pero es posible ofrecer una sola definición para efectos didácticos 
que incluya sus aspectos más importantes a través del análisis de las principales 
características que se han dado y expresado por diversos tratadistas (Chiavenato, 2004, p. 
10). 
La administración puede ser entendida como la disciplina que se encarga del 
manejo científico de los recursos y de la dirección del trabajo humano. 
Definición de Administración, según Jiménez Castro. En su libro "Introducción a la 
teoría administrativa" define:  
La administración como una ciencia social compuesta de principios, técnicas y 
prácticas y cuya aplicación a conjuntos humanos permite establecer sistemas racionales de 
esfuerzo cooperativo", a través de los cuales se puede alcanzar propósitos comunes que 
individualmente no es factible lograr (Chiavenato, 2004, p. 13). 
Cuando se habla de administración, siempre se debe de pensar en el ser humano y 
por lo tanto su marco de referencia, principios, medios y su dinamismo se los da el, no solo 
como medio o proceso sino como principio y mordaz, por su aplicación debe estar siempre 




normas que tengan tal baje, puesto que no puede haber un verdadero esfuerzo cooperativo 
permanente si tales factores constituyen la médula o lo más importante. 
Definición de Administración según (Chiavenato, 2004, “La define como la 
capacidad de coordinar hábilmente muchas energías sociales con frecuencias conflictivas 
en un solo organismo, para que aquellas puedan operar como una sola unidad” (p. 14). La 
capacidad no se puede lograr solo a través de la práctica sino que demanda un buen 
conocimiento de los principios sobre los cuales descansa la administración como ciencia 
que trata justamente de dar las bases filosóficas administrativas y los métodos adecuados 
científicos para evitar los conflictos sociales y a la vez, la negociación y la habilidad para 
transar en aspectos de forma. Para lograr lo que se considera de fondo es otra característica 
importante de la administración y requisito para todo un buen administrador. (Chiavenato, 
2004, p. 15). 
Para Chiavenato en su libro “Introducción a la Teoría General de la 
Administración"; la administración es "el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar 
el uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2004, p. 16). 
Arias (2008) citando a Antúnez define la gestión como: Un conjunto de acciones de 
movilización de recursos orientadas a la consecución de objetivos. Gestionar es la 
capacidad para dirigir, conducir y delegar los procesos de planificación, universitaria, 
dirección y seguimiento vinculados en el ámbito pedagógico, institucional y administrativo 
de un centro (p. 18). Para la investigación se asume a la teoría de Arias (2008) quien 
citando a Antúnez define la gestión como: Un conjunto de acciones de movilización de 
recursos orientadas a la consecución de objetivos. Gestionar es la capacidad para dirigir, 
conducir y administración de recursos, delegar los procesos de planificación acciones, 
toma de decisiones, resolución de conflictos en Universidad, y seguimiento vinculados en 




En este sentido, se puede decir que, gestionar consiste en administrar no solo 
recursos materiales como: dinero, materiales y otros sino también personas, llevar a un 
grupo humanos hacia el logro de objetivos, lo cual implica la planificación de acciones, la 
distribución de tareas y responsabilidades, dirigir, coordinar y evaluar procesos , dando a 
conocer los resultados y, a la vez, incluye actuaciones relativas a la toma de decisiones, a 
la resolución de conflictos y que, evidentemente podrían llevar al éxito a cualquier 
Universidad. 
2.2.2. Fundamentos teóricos de la gestión administrativa 
Según Chiavenato (2007) el enfoque típico de la escuela de la 
administración científica es el énfasis en las tareas. En tal sentido afirma “El 
nombre administración científica se debe al intento de aplicar los métodos 
de la ciencia a los problemas de la administración, con el fin de alcanzar 
elevada eficiencia industrial. Los principales métodos científicos aplicables 
a los problemas de la administración son la observación y la medición” (p. 
275). 
Según el mismo Chiavenato, la teoría científica de Taylor se debe racionalizar el 
trabajo en: 
Análisis del trabajo y Estudio de Tiempos y Movimientos. Esto nos va a permitir 
escoger, seleccionar, el análisis va a permitir saber en qué tengo que preparar al trabajador, 
para poder establecer salarios equitativos. Taylor es un precursor de la Selección de 
Personal. 
División del Trabajo y Especialización. Cuando un obrero se hace cargo de una 
tarea sencilla y habrá que utilizar la línea de montaje. 
Diseño de Cargos y Tareas. Consistía en establecer cuál iba a ser el contenido del 




sola tarea y el complejo dos o más. Las ventajas son: que puede admitir a personas menos 
calificadas, puede reducir costos en capacitación, reducir la posibilidad de cometer errores, 
facilita la supervisión y aumenta la eficiencia. 
Incentivos Salariales. Beneficia a ambas partes. 
Condiciones de Trabajo. Aspectos en los que puso más énfasis fueron los instrumentos, 
distribución física de las máquinas, ambiente físico. 
Estandarización. Uniformizar los procesos de trabajo. Conduce a la simplificación 
del trabajo. 
Supervisión Funcional. Se refiere a que el trabajador va a tener varios supervisores y que 
cada supervisor tendrá autoridad. 
Teoría clásica 
Alvarado (2008) indica que la teoría clásica va de lo general a lo particular, de 
arriba hacia abajo”. Según el autor, su principal exponente fue Henry Fayol, él hacia 
énfasis en la estructura. Es decir en la forma de la Universidad en las cuales los principales 
aspectos de su teoría son: 
Concepto de administración: Habla del concepto de Administración como el acto de 
planear, dirigir, controlar, organizar y coordinar. A esto le denominó Proceso 
Administrativo. 
Funciones básica de la Universidad  
Técnicas; relacionadas con el proceso de producción. 
Comerciales; tienen que ver con la compra, venta y cambio. 
De seguridad; Que contemos con lo necesario para proteger los recursos. 
Financieras; buscar fuentes para captar capital. 
Contables; llevar registros de operaciones. 




2.2.3. Características de la gestión administrativa 
Abreu (2004) citando a Fayol un autor muy trascendente, definió operativamente la 
gestión administrativa diciendo que la misma consiste en: 
Prever, organizar, mandar, coordinar y controlar, además consideró que era el arte 
de manejar a los hombres” del mismo modo cita a Terry quien define “ (p. 08) 
Partiendo de los conceptos antes señalados se puede decir que gestión 
administrativa es el proceso de diseñar y mantener un entorno en el que utilizando 
adecuadamente los recursos y trabajando en grupos los individuos cumplen eficientemente 
objetivos específicos. 
“Existen cuatro elementos importantes que están relacionados con la gestión 
administrativa, sin ellos es imposible hablar de gestión administrativa, estos son: 
Planeación, ejecución y control”. (Abreu, 2004, p. 88). 
Para Abreu (2004), hablar de Henry Fayol (1916), es hablar de los 14 principios de la 
administración, basados en su experiencia: 
División del trabajo. La especialización permite que el individuo acumule 
experiencia, y mejore continuamente sus habilidades. De tal modo pueda ser cada vez más 
productivo. 
Autoridad. El derecho a dictar órdenes, junto con las cuales debe ir equilibrada la 
responsabilidad de su función.  
Disciplina. Los empleados deben obedecer, pero este tema tiene dos caras: los 
empleados obedecerán solos, la gerencia hace su parte proporcionando una buena 
dirección. 
Unidad de comando. Cada trabajador debe tener solamente un jefe sin otras líneas 




Unidad de dirección. La gente contratada para la misma clase de actividades debe 
tener los mismos objetivos en un solo plan. La unidad del comando no existe sin la unidad 
de la dirección, pero no fluye necesariamente de ella. 
Subordinación del interés individual (al interés general). La Administración debe 
considerar que las metas de las organizaciones educativas son siempre supremas.  
Remuneración. El pago es un motivador importante pero cuando Fayol analiza un 
número de posibilidades, precisa que no existe un sistema de remuneración perfecto. 
Centralización (Descentralización). Éste es un tema de grado dependiendo de la 
condición del negocio y de la calidad del personal. 
 Cadena escalonada, “una jerarquía es necesaria para la unidad de la dirección. Pero 
la comunicación lateral es también fundamental, mientras que los superiores sepan que 
está ocurriendo tal comunicación. No debe ser muy amplia o consistir en demasiados 
niveles”. (Abreu, 2004, p. 110). 
Orden. El orden material y el orden social son necesarios. El primero disminuye la 
pérdida de tiempo y la manipulación innecesaria de materiales. El segundo se logra con la 
Universidad y la selección. 
Acción. En el funcionamiento de un negocio es necesaria una “combinación de 
amabilidad y justicia”. Tratar bien a los empleados es importante lograr equidad. (Abreu, 
2004, p. 69). 
Estabilidad de la contratación del personal. Una contratación insegura y un alto 
índice de rotación de personal de forma contraria a la Universidad. 
Iniciativa, “permitir que todo el personal muestre su iniciativa de cierta manera es 
una fuente de la fortaleza para la Universidad. Aun cuando puede implicar un sacrificio de 





Espíritu de cuerpo, la administración debe fomentar la motivación moral de sus 
empleados. Fayol llega aún más lejos: “El necesario un verdadero talento para coordinar 
esfuerzos, provocar el entusiasmo, utilizar las capacidades de cada persona, y recompensar 
a cada uno según sus méritos, sin despertar posibles celos posibles y disturbar las 
relaciones armoniosas.” (Abreu, 2004, p. 78) 
Por otra parte (Abreu, 2004, p. 78) sostiene: Que Frederick Taylor (Principios de 
dirección científica Management 1891), promotor de la Universidad científica del trabajo 
presenta cinco principios de la administración:  
Sustituir las reglas prácticas por la ciencia (conocimiento organizado). 
Obtener armonía más que discordia en la acción del grupo. 
Lograr cooperación entre los seres humanos, en vez de un individualismo caótico. 
Trabajar en busca de una producción máxima en vez de una producción restringida.  
Desarrollar a todos los trabajadores hasta el grado más alto posible para propio 
beneficio y la mayor prosperidad de la compañía.  
Basados en estos principios, ambos, para Abreu, (2004) tanto “Fayol como Taylor 
coinciden en cuanto a que es importante la existencia de la armonía en una Universidad 
más que la discordia, de igual modo la cooperación, el buen trato y la equidad entre los 
empleados, de esta forma se hace posible el éxito de las organizaciones educativas” (p. 
118) 
Esto, debe constituir un conjunto sistemático de órganos, funciones, procesos, 
acciones, técnicas y recursos necesarios para lograr la máxima eficiencia y eficacia, en la 






Se sintetiza como el conjunto de elementos interrelacionados e interdependientes que 
interactúan para alcanzar determinados propósitos, constituyendo un ente total concreto o 
abstracto. Por ejemplo un colegio o una universidad tienen como elementos a los 
catedráticos, universitarios, personal no docente, recursos físicos, financieros, curriculares, 
etc., los que en armoniosa interacción permiten lograr los objetivos para lo cual existen 
(Alvarado, 2008, p. 44). 
El enfoque sistemático como categoría analítica permite por un lado, la 
representación mental de un sistema mediante el uso de modelos para efecto de análisis del 
todo o de las partes en interacción con el análisis de sistemas identificando problemas y 
posibles soluciones, a fin de lograr el mantenimiento, la autorregulación del desarrollo del 
propio sistema, o concibiendo nuevos modelos de sistemas.  
Se pueden encontrar macro y microsistemas. A una Universidad como sistema, la 
SUNEDU, el sistema social, el sistema educativo, el Estado, el universo, etc. Podamos 
encontrar que en todo sistema hay objetivos o propósitos que van a seguir la marcha, y esto 
va a depender como se cumplan las funciones, determinado por la temporalidad. Se puede 
precisar que un sistema está integrado, cuando todas sus partes o componentes mantienen 
una relación de coordinación, y comunicación abierta teniendo como resultado una 
cohesión estructural (Gallegos, 2004). 
También se debe tener en cuenta que un sistema debe de adaptarse a los cambios 
que se suscitan en la sociedad, a los cambios del entorno, manteniendo nociones 
equilibradas y múltiples con el entorno.  
Ramos (2009) menciona “las características de la gestión administrativa en el 
sistema educativo basado en el reglamento de la gestión del sistema educativo, artículo 2° 




Es descentralizada, porque se realiza en cada instancia de gestión y articula las 
acciones de la SUNEDU, Universidad, de acuerdo a las competencias que la ley les asigna, 
respetando sus autonomías en sus ámbitos de jurisdicción. 
Es simplificada y flexible, porque favorece la fluidez de los procesos y 
procedimientos del trabajo y permite que el sistema educativo se adapte a diversidad de 
necesidades de aprendizaje y socialización de los docentes de la Universidad. 
Es participativa y creativa, porque la sociedad interviene en forma organizada, 
democrática e innovadora, en la planificación, seguimiento y evaluación de la gestión en 
cada una de las instancias de gestión descentralizada del sistema universitario. 
Está centrada en los procesos de aprendizaje y socialización de los docentes. 
Es formativa porque contribuye al desarrollo de los integrantes de la comunidad 
universitaria y se basa en la comunicación y transparencia. 
Es unitaria, sistémica y eficaz porque la gestión de cada instancia se articula con las 
otras y tiende al logro de sus objetivos. 
Es integral, porque comprende las dimensiones pedagógicas, institucionales y 
administrativas de la gestión universitaria. 
Dadas estas características, la gestión administrativa en las diferentes universidades 
gozan de autonomía en cuanto a la administración, permitiendo de este modo que el 
sistema universitario se adapte fácilmente a las diferentes necesidades de aprendizaje y 
socialización de docentes, además de permitir la participación organizada de otros agentes 
que integran la sociedad cuya participación deberá ser democrática e innovadora en las 







Sovero (2007) manifiesta que: 
La administración de la educación, consiste en diseñar, implantar y hacer funcionar 
un sistema eficiente y eficaz de aprendizaje que responda a las características, necesidades 
y aspiraciones de los universitarios, la sociedad y la Universidad. Su éxito requiere 
responsabilidad de los directivos, docentes y operadores del sistema (p. 28) 
Sovero (2007), señala además, que: 
La gestión educativa como proceso social permite fijar metas y objetivos, 
establecer una Universidad con los medios adecuados para dichos logros, aplicando 
normas que conduzcan la Universidad. (p. 113) 
Sin embargo, la teoría administrativa a la realidad tan variada y variable, se debe 
reconocer que la gestión administrativa se ve afectada por diversas circunstancias y 
tendencias de la vida social, económica, cultural, política y geográfica donde se opera; sus 
poderes condicionales son altamente significativos. 
No obstante, la gestión administrativa en el sistema universitario se desarrolla a 
través de la administración de recursos académicos, planificación de acciones, toma de 
decisiones y resolución de conflictos, utilizando para ello técnicas instrumentos y medios. 
En la gestión administrativa 
Organizar la acción educativa para que se desarrollen las competencias que 
integren habilidades, conceptos, actitudes y destrezas. 
Tener capacidad de identificar y organizar la evaluación de los elementos técnicos 
del proceso de aprendizaje, innovación, textos y materiales educativos. 
Manejar adecuadamente las técnicas y procedimientos de supervisión y evaluación 
educativa. 
Conocer y aplicar técnicas y procedimientos que fomenten la motivación y 




Conocer y manejar correctamente los sistemas de personal, racionalización, 
presupuesto, tesorería, contabilidad y control adecuados de la Universidad. 
Conocer y aplicar normas técnicas y procedimientos de la infraestructura y 
equipamiento. 
Tener capacidad de generar y administrar recursos financieros con un enfoque 
gerencial. 
La gestión administrativa en la Universidad es importante, porque imparte 
efectividad a los esfuerzos humanos a la vez que ayuda a obtener mejores recursos. 
Se trabaja delegando responsabilidades al personal docente a través de comisiones 
de trabajo. 
Los docentes elaboran sus planes de trabajo y lo ejecutan con la comunidad 
universitaria. 
Administración científica 
El enfoque típico de la escuela de la administración científica es el énfasis en las 
tareas. El nombre administración científica se debe al intento de aplicar los métodos dela 
ciencia a los problemas de la administración, con el fin de alcanzar elevada eficiencia 
industrial (Fayol, 1922, p. 101). 
Los principales métodos científicos aplicables a los problemas de la administración 
son la observación y la medición. La escuela de la administración científica fue iniciada en 
el comienzo de este siglo por el ingeniero mecánico americano Frederick W. Taylor, 
considerado el fundador de la moderna Teoría General de la Administración. 
Taylor procedía de una familia de principios rígidos y fue educado dentro de una 
mentalidad de disciplina, devoción al trabajo y al ahorro. En aquella época estaba 
de moda el sistema de pago por pieza o por tarea. Esto llevó a Taylor a estudiar el 




compañía, no quería decepcionar a sus patrones, ni decepcionar a sus compañeros de 
trabajo, quienes deseaban en el entonces jefe de taller no fuese duro con ellos en el 
planteamiento del trabajo por pieza. (Fayol, 1922, p. 102). 
Para Fayol, las funciones administrativas difieren claramente de las otras cinco 
funciones esenciales. Es necesario no confundirlas con la dirección, porque dirigir es 
conducir la empresa, teniendo en cuenta los fines y buscando obtener las mayores ventajas 
posibles de todos los recursos de que ella dispone, es asegurar la marcha de las seis 
funciones esenciales; la administración no es sino una de las seis funciones, cuyo ritmo es 
asegurado por la dirección (Fayol, 1922, p. 103). 
2.2.4. Principios administrativos de Fayol 
División de Trabajo: Cuanto más se especialicen las personas, con mayor eficiencia 
desempeñarán su oficio. Este principio se ve muy claro en la moderna línea de montaje 
(Fayol, 1922, p. 105): 
Autoridad, los gerentes tienen que dar órdenes para que se hagan las cosas. Si bien 
la autoridad formal les da el derecho de mandar, los gerentes no siempre obtendrán 
obediencia, a menos que tengan también autoridad personal de liderazgo. 
Disciplina, los miembros de una organización tienen que respetar las reglas y 
convenios que gobiernan la empresa. Esto será el resultado de un buen liderazgo en todos 
los niveles, de acuerdos equitativos (tales disposiciones para recompensar el rendimiento 
superior) y sanciones para las infracciones, aplicadas con justicia. 
Unidad de Dirección: Las operaciones que tienen un mismo objetivo deben ser 
dirigidas por un solo gerente que use un solo plan. 
Unidad de Mando: Cada empleado debe recibir instrucciones sobre una operación 




Subordinación de interés individual al bien común: En cualquier empresa el interés 
de los empleados no debe tener prelación sobre los intereses de la organización como un 
todo. 
Remuneración: La compensación por el trabajo debe ser equitativa para los 
empleados como para los patronos. 
Centralización: Fayol creía que los gerentes deben conservar la responsabilidad 
final pero también necesitan dar a su subalterna autoridad suficiente para que puedan 
realizar adecuadamente su oficio. El problema consiste en encontrar el mejor grado de 
centralización en cada caso. 
Jerarquía: La línea de autoridad en una organización representada hoy 
generalmente por cuadros y líneas de un organigrama pasa en orden de rangos desde la alta 
gerencia hasta los niveles más bajos de la empresa. 
Orden: Los materiales y las personas deben estar en el lugar adecuado en el 
momento adecuado. En particular, cada individuo debe ocupar el cargo o posición más 
adecuados para él. 
Equidad: Los administradores deben ser amistosos y equitativos con sus 
subalternos. 
Estabilidad del personal: Una alta tasa de rotación del personal no es conveniente 
para el eficiente funcionamiento de una organización. 
Iniciativa: Debe darle a los subalternos la libertad para concebir y llevar a cabo sus planes, 
aun cuando a veces se comentan errores. 
Espíritu de equipo: Promover el espíritu de equipo dará a la organización un 
sentido de unidad. Fayol recomendaba por ejemplo, el empleo de la comunicación verbal 





2.2.5. Dimensiones de la gestión administrativa 
Dimensión 1: Administración de recursos 
Al respecto Arias (2008) definen: La administración de recursos humanos consiste 
en la planeación, universitaria, desarrollo y coordinación, así como también control de 
técnicas, capaces de promover el desempeño eficiente del personal docente, a la vez que la 
Universidad representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar 
los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. (p. 64) 
Al respecto administrar recursos humanos no sería una tarea fácil. Esta función 
debería estar a cargo de personas idóneas y con buen potencial, con aptitud para el trabajo, 
implicaría conquistar y mantener a las personas en la Universidad, trabajando y dando el 
máximo de sí, con una actitud positiva y favorable. 
Dimensión 2: Planificación de acciones 
Arias (2008) dice que planificar “Es anticipar actividades teniendo en cuenta los 
resultados de acciones anteriores, la situación actual, los recursos materiales y personales 
disponibles y el fin que se persigue”. (p. 87) 
Planificar significa que quienes dirigen una institución, estudian anticipadamente 
sus objetivos y acciones, además de los recursos con que cuentan ya sean materiales o 
potencial humano disponible y sustentan sus actos no en corazonadas sino con algún 
método, plan o lógica.  
Al respecto Arias (2008) manifiesta que: 
La planificación por ejemplo es la base para una buena gestión administrativa 
además de ser un proceso exigente, requiere reflexión, conocimiento, estimaciones, es una 
manera de reducir la incertidumbre a través de la previsión del cambio, de mirar hacia 
delante; esto acompañado del talento humano que viene a ser un factor importante y 




En tal sentido este aporte es importante dado que una Universidad debe estar 
comprometida al cambio, tener una visión para prever lo que pueda ocurrir y para que lo 
que exija la misión y visión sea efectivamente llevado a cabo. 
En ambas definiciones es posible hallar algunos elementos comunes importantes: el 
establecimiento de objetivos o metas, y la elección de los medios más convenientes para 
alcanzarlos (planes y programas). Implica además un proceso de toma de decisiones, un 
proceso de previsión (anticipación), visualización (representación del futuro deseado) y de 
predeterminación (tomar acciones para lograr el concepto de adivinar el futuro). 
Arias (2008) reconoce las siguientes etapas de la planeación universitaria: 
Diagnóstico: Es el análisis pasado y presente de la realidad universitaria para 
identificar sus problemas o carencias, sus posibilidades de resolver los problemas y las 
propuestas de alternativas de solución. 
Formulación: Es la etapa por la que se procede a definir los objetivos educativos, 
fijar metas universitarias, programar actividades y proyectos universitarios y establecer las 
responsabilidades y los plazos. 
Aprobación: Etapa en la que la autoridad universitaria asume un compromiso con el 
contenido del plan que aprueba. Es un acto técnico administrativo no protocolar. 
Ejecución: Es la etapa en la que se pone en marcha las instancias administrativas 
universitaria y se aplican los sistemas técnico- administrativos para lograr los propósitos 
educativos. 
Evaluación y control: Etapa en la que se realiza un análisis crítico para obtener un 
oportuno conocimiento del grado de cumplimiento entre lo programado y lo ejecutado, 
detectar las desviaciones ocurridas y las causas que las originan. 
La planificación se entiende como el proceso de plantearse un objetivo y proveerse 




planificación, y así, ésta se convierte en un espacio para el desarrollo de la racionalidad y 
la libertad de los seres humanos. 
Dimensión 3: Toma de decisiones 
Arias (2008) define la toma de decisiones: 
Son algo así como el motor de los negocios y en efecto, de la adecuada selección 
de alternativas depende en gran parte el éxito de cualquier universidad, la toma de 
decisiones solo es un paso de la planeación, es de vital importancia para la administración 
ya que contribuye a mantener la armonía y coherencia del grupo, y por ende su eficiencia. 
(p. 65) 
En tal sentido se puede decir que la toma de decisiones es un proceso mediante el 
cual se realiza una elección entre varias alternativas o formas para resolver diferentes 
situaciones de la vida. 
Asimismo, se sostiene que “Una buena toma de decisiones significa que se han 
examinado todas las alternativas y se ha realizado una elección correcta, frente a un 
problema analizando las consecuencias.” (Arias 2008, p. 81) 
Arias (2008) manifiesta que “La toma de decisiones se basa en la estipulación de 
metas, la determinación de alternativas, el análisis de las consecuencias y la expectativa de 
obtener los mejores resultados posibles” (p. 52) 
Desde este punto de vista, se puede corroborar que la toma de decisiones es una 
condición o requisito importante para alcanzar una meta, pero esto depende del empleo de 
un buen juicio, de elegir el mejor camino a seguir según las diferentes opciones y 
alternativas que se presenten, previendo las posibles consecuencias y apostando por el 
éxito. 
Para Arias (2008) “Una acertada toma de decisiones podría contribuir a mantener la 




partir de esto el proceso que conduce a tomar decisiones se podría visualizar de la 
siguiente forma: 
Elaboración de premisas. 
Identificación de alternativas. 
Evaluación de alternativas. 
Elección de una alternativa, es decir, toma de una decisión. 
Dimensión 4: Resolución de conflictos administrativos 
Arias (2008) menciona que “el conflicto es una interacción de personas 
interdependientes, quienes perciben metas incompatibles e interferencia de unos a otros 
para lograr tales metas”  
La resolución de los conflictos en la actualidad, en las diversas universidades exige 
la toma de decisiones de manejo interno con planteamientos y puntos específicos. 
Arias (2008) sostiene que “Los conflictos interpersonales son inevitables en las 
organizaciones. Por lo tanto toda persona interesada en su trayectoria profesional debe 
aprender métodos eficaces para resolver conflictos” (p. 133) 
Los métodos para la resolución de conflictos o problemas que se pueden emplear por 
sí mismo, deben basarse de una u otra manera, en el modelo básico de ganar a ganar o en 
la integración de los intereses de ambas partes. El aspecto más importante es hacer ver a 
las partes que es mejor para todos resolver el conflicto que no llegar a ningún acuerdo. 
Cuando los conflictos se resuelven a través de la confrontación y la comprensión de 
sus causas, la gente se cree en la obligación de encontrar las mejores soluciones posibles. 
Finalmente la confrontación se puede llevar a cabo de una manera amigable, de tal forma 
que, como lo muestra el siguiente ejemplo, se mantenga una buena influencia de trabajo. 
La resolución de conflicto como el espacio transdiciplinar, académico y profesional 




conocimientos de todo tipo de conflicto, incluyendo técnicas como la mediación, métodos, 
estrategias y sistemas para su gestión positiva. La resolución de conflictos como “Una 
transdiciplina que reúne los conocimientos y practica de diversas ciencias y disciplinas, 
desde la biología y psicología, hasta el derecho y la sociología (Arias (2008, p. 43) 
Cuando redefinimos el objeto de estudio de una disciplina dando lugar a un nuevo 
campo de estudio, estamos hablando de un espacio transdiciplinar, tanto en este espacio, 
como en lo académico, profesional y en otros se van a presentar una serie de conflictos, en 
los cuales se debe utilizar estrategias de solución, técnicas de negociación y mecanismos 
más participativos de toma de decisiones y de tratamiento como la mediación que se han 
consolidado como alternativa a los métodos tradicionales, los cuales estaban basados en la 
autoridad y en la rigidez jerárquica. 
Arias (2008) propone estrategias para la negociación de conflictos identificando las 
técnicas de negociación más conocida como: “Una influencia de interdependencia en que 
las partes acuerdan en negociar las demandas, con o sin ayuda de un tercero, y utilizando 
técnicas competitivas o cooperativas”. (p. 112) 
Conciliación. Es el procedimiento por el que una tercera persona trata de dar 
continuidad a una negociación entre los actores que hasta el momento no habían podido 
negociar, se limita a propiciar que los actores debatan sus diferencias y encuentren 
soluciones. (p. 121) 
Es u proceso, parecido a un juicio, en el que los actores solicitan la intervención de 
un agente imparcial que adopta una decisión y esta es acatada por las partes. 
Arias (2008) “La mediación, los actores aceptan o solicitan la intervención de un 
tercero para que ayude a conducir un proceso que genere un compromiso mutuo viable y 





Evaluación de la gestión administrativa 
De una forma figurativa se puede decir que la gestión administrativa de una 
universidad presenta ciertos signos vitales, es decir, factores claves de éxito los cuales 
indican si la gestión administrativa, está dando los resultados esperados o si, por el 
contrario, existe alguna desviación que la aparte de los objetivos establecidos. Se podrían 
considerar entonces como signos vitales de la gestión cuatro factores que son: la eficacia, 
la eficiencia, la efectividad y la productividad. 
Arias (2008) menciona que: 
Se entiende por eficacia a la capacidad de lograr metas y objetivos establecidos, 
tras la realización de una acción, vale decir, en qué medida la Universidad como un todo, 
está cumpliendo con sus objetivos de tal forma que exista satisfacción por parte del 
personal docente, así como de los demás actores educativos” (p. 33) 
La eficiencia en cambio, se refiere a la correcta utilización de los recursos 
disponibles, se trata del logro de metas y objetivos con la menor cantidad de recursos o con 
la mínima inversión. 
La efectividad, es la capacidad de lograr el máximo de los resultados al mínimo 
costo lo que en resumen viene a ser el logro simultáneo de la eficacia y la eficiencia lo que 
arroja como resultado la mayor satisfacción del de todos los que forman parte de la 
Universidad. 
La productividad, es la influencia de la producción y los insumos utilizados en 
dicha producción. En la parte académica se refiere a las metas y los logros obtenidos, 
gracias a todos los recursos, medios y estrategias, que se han utilizado para alcanzarlos. 
Constituye un factor vital de la gestión ya que es a través de la administración de los 





Estos cuatro factores o indicadores servirán para medir la gestión administrativa, 
los cuales deben estar íntimamente relacionados. La eficacia, la eficiencia, la efectividad y 
la productividad se miden a través de indicadores de gestión. 
Hablar de estos cuatro factores respecto a la Universidad se podría decir que existe 
un cumplimiento parcialmente aceptable, existiendo brechas entre la realidad y lo que 
debería de ser una verdadera gestión administrativa puesto que los resultados en estos 
últimos años en cuanto a la demanda y algunas deserciones en los universitarios es 
preocupante, los conflictos laborales que se dan con mucha frecuencia, el rompimiento de 
relaciones humanas entre trabajadores, el mantenimiento adecuado en la infraestructura, la 
falta de planificación de la Universidad, entre otros, demuestran que algunos docentes no 
están satisfechos con la gestión que se realiza, ni con el resultado de las acciones 
realizadas, evidenciando así la carencia de objetivos y metas precisas, con un enfoque 
pobre de una real visión y misión integral. 
2.2.6. Bases teóricas de la variable: Compromiso organizacional 
2.2.7. Definición compromiso organizacional 
 El compromiso organizacional es conceptualizado como un vínculo psicológico 
(afectivo, cognitivo y conductual) con la organización resultado de la identificación y el 
envolvimiento, implicando: (a) la internalización de las metas, estilos de funcionamiento, 
valores y creencias; (b) esfuerzo en el trabajo y (c) necesidad de permanecer como 
miembro de la organización. 
Según D'Anello (2008) es un vínculo afectivo, porque la persona comprometida 
siente que ella es la empresa, experimenta emocionalmente sus éxitos y fracasos y se 
siente orgullosa de representarla en el medio exterior. Es un vínculo cognitivo, porque 
existe un acoplamiento entre las metas de desarrollo personal y las organizaciones, entre 




El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables más 
estudiadas por el comportamiento organizacional; una de las razones de que esto haya 
sucedido, es que varias investigaciones han podido demostrar que el compromiso con la 
organización suele ser un mejor predictor de la rotación y de la puntualidad. 
El compromiso organizacional va más allá de la lealtad y llega a la contribución 
activa en el logro de las metas de la organización, el compromiso es una actitud hacia el 
trabajo (Hellriegel y colbs, 2009). 
El término “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero la realidad es 
que en el terreno de la psicología organizacional, este estrecho vínculo entre un 
colaborador y su empresa ha sido materia de preocupación entre los estudiosos de este 
campo desde mediados de los años ochenta. 
Arciniega (2007) menciona que los estudios básicamente se han centrado en analizar 
cuáles son las principales conductas que derivan en cada uno de los posibles vínculos que 
pueden apegar a un empleado hacia su empresa, y por supuesto, qué factores o variables 
influyen en el desarrollo de estos vínculos para poder lograr el involucramiento en el 
trabajo. 
A este conjunto de vínculos que mantienen a un sujeto apegado a una empresa en 
particular, los ha llamado compromiso organizacional, más adelante hace hincapié que, el 
estudio del compromiso organizacional ha podido predecir con mayor certidumbre el buen 
desempeño de un colaborador. 
Robbins (2008) señala que el compromiso organizacional, es una de tres tipos de 
actitudes que una persona tiene relacionadas con su trabajo y lo define como “un estado en 
el cual un empleado se identifica con una organización en particular y con sus metas y 




El compromiso organizacional o lealtad de los empleados es definido por Davis y 
Newstrom, (2006) como "el grado en el que un empleado se identifica con la organización 
y desea seguir participando activamente en ella". 
El involucramiento en el trabajo es definido por los autores antes citados como "el 
grado en que los empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y energía en 
ellas y conciben el trabajo como parte central de sus existencias", (Davis y Newstrom, 
2009) 
Allport (2007) lo define como el grado en que su empleado participa en su trabajo 
teniendo en cuenta necesidades, prestigio, auto-respeto. Autonomía y autoimagen. 
Compromiso es una profunda y amplia conexión que las personas tienen hacia la 
organización que resulta en un deseo genuino de ir sobre las expectativas que la compañía 
tiene de cada empleado. Esto ayuda a la compañía a alcanzar sus metas y ser exitosa. 
Arciniega (2007) “Niveles necesarios para la conexión Racional: Entender las 
necesidades de la organización Emocional: La pasión y energía con la cual se desempeña 
el trabajo Motivacional: Percepción del empleado respecto a cuán importante, relevante y 
significativo es ese trabajo”. (p. 92) 
Davis y Newstrom (2007) define el compromiso organizacional como el grado en el 
que un empleado se identifica con la organización y desea seguir participando activamente 
en ella. 
La variable Compromiso organizacional se ha organizado en 3 dimensiones que son: 
Compromiso afectivo utilizando los siguientes dimensiones e indicadores, Compromiso 
afectivo (Lazos emocionales, Percepción de satisfacción de necesidades y Orgullo de 
pertenencia.) cuyos ítems son 9, Compromiso de continuidad utilizando los siguientes 




cuyos ítems son 9, Compromiso normativo utilizando los siguientes indicadores 
(permanencia, lealtad/valoración y gratitud/Identidad) cuyos ítems son 9. 
2.2.8. Fundamentos teóricos del compromiso organizacional 
Uno de los primeros análisis al respecto fue desarrollado por Katz yKahn (citados 
por Zamora 2009, p.446) “compromiso organizacional como la interiorización e 
identificación de los colaboradores con los objetivos organizacionales, producto de que 
éste observa una correspondencia entre las metas y sus objetivos personales". 
Posteriormente, Modway y otros (1979), generó unos constructos o axiomas que 
daban ciertos parámetros o características respecto a la actitud de compromiso, que 
incluyen una fuerte creencia en la interrelación objetivos y valores de la organización; 
asimismo, nos señala que el trabajador debe contar con una preparación para gastar 
considerable esfuerzo en nombre de la organización y fuertes deseos de mantenerse en 
ella. 
Complementando lo anterior, Hellriegel y otros (citados por Edel y García 2007: 
p.52), definieron que "el compromiso organizacional es la intensidad de la participación de 
un empleado y su identificación con la organización”. Asimismo, caracterizó al 
compromiso organizacional bajo las siguientes aseveraciones: 
Creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización, la disposición 
a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización 
Davis y Newstrom (citados por Edel y García, 2007, p.52), sostienen que el 
compromiso organizacional es “el grado en el que un empleado se identifica con la 
organización y desea seguir participando en ella”. Dicha identificación reunirá los 
principios axiológicos de la organización y las actitudes de los colaboradores en pro de la 
organización, haciéndolos partícipes por coadyuvar en la consecución de los objetivos 




En la actualidad, es posible identificar dos enfoques conceptuales del término 
compromiso organizacional: el centrado en el concepto de compromisos múltiples y en el 
concepto multidimensional. 
Asimismo, Allen y Meyer (1990) señalan que el compromiso organizacional se 
puede dividir en tres componentes: el compromiso afectivo, que establece un vínculo 
emocional con la organización; el compromiso de continuación, que se refiere a la 
conveniencia de continuar para evitar perder la inversión realizada en el trabajo y; el 
compromiso normativo, que es la relación basada en el sentido de la obligación o el deber. 
En este sentido, Tejada (2004), afirma que “El compromiso organizacional puede 
integrar diferentes procesos: una orientación afectiva hacia la organización; el 
reconocimiento de los costos asociados con abandonar la organización; o como la 
obligación moral de mantenerse en la misma” 
El compromiso organizacional permite analizar la lealtad y vinculación de las 
personas con su organización, esta actitud refleja su fidelidad, identificación o 
participación para con su organización, Buchanan (1974). 
2.2.9. Importancia del compromiso organizacional 
El compromiso organizacional ha sido estudiado en varias investigaciones donde se 
ha podido demostrar que el compromiso con la organización suele ser un mejor predictor 
de la rotación y de la puntualidad además va más allá de la lealtad y llega a la contribución 
activa en el logro de las metas de la organización, el compromiso es una actitud hacia el 
trabajo. La asistencia al trabajo llegar a tiempo y perder poco tiempo por lo general es 
mayor en los empleados con compromiso organizacional fuerte. Es más las personas 
comprometidas tienden a dirigirse más hacia las metas y perder menos tiempo en el trabajo 




Arciniega (2007) menciona que los estudiosos básicamente se han centrado en 
analizar cuáles son las principales conductas que derivan en cada uno de los posibles 
vínculos que pueden apegar a un empleado hacia su organización y por supuesto, que 
factores o variables influyen en el desarrollo de estos vínculos para poder lograr el 
involucramiento en el trabajo. A este conjunto de vínculos que mantienen a un sujeto 
apegado a una organización en particular, los ha llamado compromiso organizacional, más 
adelante hace hincapié que, el estudio del compromiso organizacional ha podido predecir 
con mayor certidumbre el buen desempeño de un colaborador. 
Además sostiene que existen evidencias que las organizaciones cuyos integrantes 
poseen altos niveles de compromiso, son aquellos que registran altos niveles de desempeño 
y productividad y bajos índices de ausentismo. 
Davis y Newstrom (2007), sostiene que el grado de compromiso suele reflejar el 
acuerdo del empleado con la misión y las metas de la organización, su disposición a 
entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento de ésta y sus intenciones de seguir 
trabajando en la organización. 
Aunado a lo anterior, el compromiso organizacional contribuye al estudio del 
comportamiento del capital humano, de una manera completa, pues es una respuesta más 
global y duradera a la organización como un todo, que la satisfacción en el puesto. 
Un empleado puede estar insatisfecho en un puesto determinado, pero estar 
considerado temporalmente y sin embargo no sentirse insatisfecho con la organización 
como un todo. Pero cuando la insatisfacción se extiende a la organización es muy probable 
que los individuos consideren la renuncia Robbins (1999). 
Si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados en la 
organización en la que trabajan, mayores serán las probabilidades de que permanezcan en 




capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que la 
organización ha sido capaz de lograr Clause y Böhrt (2003). 
La importancia del compromiso organizacional radica en su capacidad para influir 
sobre la eficiencia y el bienestar de los miembros de una organización Allen y Meyer 
(1996). 
Si mencionamos la creencia en valores, resulta pertinente involucrar el estudio de 
Mañas y otros (2007), en el que sostienen que la estabilidad del servicio que se brinda en 
una organización educativa se consigue cuando se logra comprometer a los colaboradores. 
Ellos creen que las organizaciones de hoy son una especie de macro equipo que necesitan 
valores compartidos y colaboradores comprometidos con los propósitos de la organización. 
Dichos propósitos deben comprender aspectos de competitividad, ya que estamos 
viviendo dicho mundo, vivimos una coyuntura de competencia a nivel del cliente externo 
(padres y universitarios) y del cliente interno (personal de la organización). Es decir, las 
gerencias educativas de hoy deben saber fomentar estrategias que acrecienten nuestras 
fortalezas y generen el apego e involucramiento de ambos tipos de clientes, lo que nos 
volverá más competitivos frente a otras instituciones que marcarán diferenciales 
sustanciales.  
2.2.10. Modelos del compromiso organizacional 
El modelo Service-Profit-Chain 
Asume que el compromiso de los empleados puede conducir directa e 
indirectamente hacia la mejora del desempeño y la rentabilidad de la organización. Sugiere 
que unos empleados motivados permanecen leales y trabajarán cerca de sus niveles 
óptimos; indirectamente, el compromiso de los empleados, gracias a la calidad de su 




del cliente, se consigue mayor rentabilidad y desarrollo del negocio. Por tanto, se convierte 
en un sistema que se retroalimenta de manera continua. 
Modelo de los tres componentes del compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1991) modelo de tres componentes del compromiso fue creado para 
sostener que el compromiso tiene tres componentes diferentes que se corresponden con 
diferentes estados psicológicos. Los autores crearon este modelo por dos razones: en 
primer lugar "la ayuda en la interpretación de las investigaciones existentes" y el segundo 
"para servir de marco para futuras investigaciones."  
Su estudio se basó principalmente en los estudios anteriores de compromiso con la 
organización. Meyer y Allen en su investigación indican que hay tres "juegos mentales" 
que pueden caracterizar el compromiso de un empleado de la organización. 
Compromiso Afectivo se define como el apego emocional positivo de los empleados 
con la organización, vinculadas como el componente "deseo" del compromiso 
organizacional. Un empleado que se ha comprometido afectivamente se identifica 
fuertemente con los objetivos de la organización y desea seguir siendo parte de la 
organización. Este empleado se compromete a la organización porque él/ella "quiere".  
Este compromiso puede ser influenciada por muchos diferentes características 
demográficas: la edad, la tenencia, el sexo y la educación, pero estas influencias son ni 
fuerte ni consistente. El problema de estas características es que, si bien pueden ser vistos, 
no pueden ser claramente definidos.  
Los individuos que presentan compromiso de continuidad o compromiso de costos 
sienten la necesidad de pertenecer a la organización, sin que existan necesariamente 
vínculos emocionales con ésta. Un individuo con compromiso de continuidad elevado 




Esta necesidad nace de las elecciones vinculantes de los individuos Becker(1960); 
McGee y Ford(1987), que les conducen a una situación en la que los costos asociados a 
abandonar la organización son percibidos como mayores a los asociados a permanecer en 
ella. Estos costos vinculantes pueden ser de origen diferente, dando lugar a diferentes tipos 
de compromiso de continuidad Somers (1993).  
Entre los diferentes costos vinculantes, destacan los costos asociados a los sacrificios 
realizados por permanecer en la organización, y los asociados a la falta de alternativas a la 
organización actual.  
El compromiso de continuidad está asociado a otras caracterizaciones del 
compromiso, como el compromiso intencionado Hrebiniak y Alutto (1972). Al igual que el 
compromiso afectivo, el compromiso de continuidad es un antecedente de la intención de 
abandonar la organización, pero a diferencia de aquél, el compromiso de continuidad no 
está relacionado necesariamente con otros comportamientos, como la ciudadanía 
organizativa Meyer y Allen (1997). 
La tercera y última componente de compromiso es el compromiso normativo. Los 
individuos con un elevado compromiso normativo sienten la obligación de permanecer en 
la organización, basada en sus creencias sobre lo que deben hacer. Estas creencias tienen 
su origen en presiones normativas, resultado de la internalización por el individuo de las 
normas de fidelización de la organización Wiener (1982).  
Algunos estudios fundamentan el compromiso normativo en la reciprocidad de 
derechos y obligaciones entre individuo y organización con la finalidad de obtener un 
beneficio mutuo Meyer y Stanley (2002), definida por el contrato psicológico entre 
individuo y la organización Meyer y Feldman (2009). 
Los individuos con compromiso afectivo elevado se caracterizan por tener una fuerte 




este conjunto de motivaciones hace que surja en estos individuos el deseo de actuar en los 
máximos niveles de desempeño (en términos, por ejemplo, de desempeño organizativo y 
bajo ausentismo), así como a permanecer en la organización Meyer y Stanley (2002). 
Modelo actitud-comportamiento 
Eagly y Chaiken (1978) al presentarlo combina diferentes fenómenos de actitud. En 
cierto sentido, el modelo describe por qué la gente debe permanecer en la organización si 
es porque quieren, necesitan, o deberían. 
El modelo parece mezclar una actitud hacia un objetivo, que es la organización, con 
una actitud hacia un comportamiento que se va o se queda. Ellos creen que los estudios 
deben regresar a la comprensión original del compromiso organizacional como una actitud 
hacia la organización y medir su consecuencia.  
Se hace evidente que el compromiso afectivo es igual a una actitud hacia un 
objetivo, mientras que la continuidad y el compromiso normativo representan diferentes 
conceptos en referencia a los resultados del comportamiento esperados, quedando 
expresamente o salir. 
El modelo de actitud-comportamiento puede demostrar explicaciones de algo que 
podría parecer contradictorio. Es decir que el compromiso afectivo tiene asociaciones 
fuertes con el comportamiento relevante y una amplia gama de comportamientos, en 
comparación con normativas y compromiso de continuidad. 
Modelo actitud y conducta 
De Chaiken (1993) sería un buen modelo alternativo a la vista como un 
compromiso predictor general de la organización, debido a su enfoque en el compromiso 
de la organización como una construcción singular, que a su vez ayudaría a predecir 





2.2.11. Componentes del compromiso organizacional 
Varona (2006) menciona en su estudio la adopción de tres perspectivas diferentes en 
la conceptualización del término “compromiso organizacional”, las cuales son: 
Perspectiva de intercambio: resultado de una transacción de incentivos y 
contribuciones entre la organización y el colaborador. 
Perspectiva psicológica: sujeta a la identificación del empleado con los valores y 
objetos de la organización, su deseo por contribuir en que la organización alcance sus 
metas y objetivos, y el deseo de ser parte de la organización. 
Perspectiva de atribución: en que el trabajador se obliga voluntaria, explícita e 
irrevocablemente a pertenecer a la organización y participar de todos los actos que ello 
conlleva. 
A raíz de estos estudios iniciales, Meyer y Allen (1991), conjugan los aportes 
anteriores y sus investigaciones recientes en una estructura teórica del tema, la cual es 
dividida en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo, los cuales constituyen 
tres aspectos distintos y relacionados entre sí. 
De tal manera, según los autores, una persona puede vincularse afectivamente a su 
organización al mismo tiempo que puede mantener, o no, un vínculo en términos de costo-
beneficio, y sentir, o no, la obligación de ser leal a su organización. 
Compromiso afectivo, Meyer y Allen (1991), nos manifiestan que el compromiso 
afectivo son los lazos emocionales que las personas forjan con la organización. Refleja el 
apego emocional al percibir la satisfacción de necesidades (especialmente psicológicas) y 
expectativas en la cual disfrutan su permanencia en la organización.  
Es pertinente que al señalar necesidades, Abraham Maslow menciona, citado por Araque y 
Rivera (2005), que éstas están referidas en cuatro grupos: necesidades fisiológicas, 




vejez tranquila, etc.); sociales (comunicación interpersonal, reconocimiento grupal y 
social, etc.), y de autorrealización (ejercitación y desarrollo de las capacidades físicas e 
intelectuales, necesidad de actividad, creación, etc.). 
Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a 
la organización. Es por ello que siendo las emociones un elemento primordial en este 
componente hacemos referencia a Chiavenatto (2004), quien describe que las emociones 
son sentimientos intensos que se dirigen a algo o alguien. Dichos sentimientos formanparte 
de un conjunto de experiencias que sólo con el transcurrir del tiempo se van acumulando. 
Compromiso de continuidad, Este tipo de compromiso revela el apego de carácter 
material que el colaborador tiene con la organización. Su estabilidad en la empresa es 
circunstancial y su desempeño está en cumplir con los mínimos aceptables o dar el mínimo 
esfuerzo para asegurar la continuidad en el puesto de trabajo. 
Davis y Newstrom (2007, p.50) señala que el dar por hecho el antiguo contrato 
vitalicio del docente con la organización educativa basado en la lealtad a la misma, ya no 
existe. Y con ello se fue también el compromiso, el cual se construye día a día, así como 
también puede desaparecer en cualquier instante. 
Manifiesta que en la actualidad, la vieja y tradicional fidelidad del empleado por la 
empresa que lo emplea se está volviendo pieza de museo debido a los cambios en el 
concepto de empleo en que las organizaciones esperan dedicación y compromiso sin 
importar la temporalidad y ubicación del trabajo, siendo este factor una limitación de 
estudio del tema en cuestión.  
Aquí lo medular del tema, es que cada persona es concebida como un proveedor que 
entrega talentos y competencias a la organización y no como un empleado burócrata, como 




El compromiso de continuidad se encuentra supeditado sólo a intereses particulares 
del colaborador generándose una actitud de indiferencia que surte de apatía a quienes 
conciben en mayor grado el compromiso de continuidad.  
Davis y Newstrom (2007). En tal sentido, la conveniencia por dichos intereses hace 
que se evalúe las consecuencias. (p.72) 
El aspecto coyuntural, característica de la toma de decisiones que se dé, debe de 
tener en cuenta la necesidad económica por la que atraviese el colaborador o la familia de 
éste y, la comodidad y beneficios que involucre la opción elegida, que también puede 
adoptar la postura de quedarse en la misma organización en virtud que no existen más 
alternativas. 
Compromiso normativo, Davis y Newstrom (2007) manifiestan que el compromiso 
normativo ha sido el menos estudiado de los componentes y sobre todo a nivel empírico, 
este componente surge a raíz de que el trabajador siente la obligación de permanecer en la 
organización porque piensa que eso es lo correcto. (p.56), 
El compromiso normativo debía verse como la totalidad de presiones normativas de 
tipo cultural o familiar, interiorizadas para actuar de cierta forma compatible con las metas 
e intereses de la organización. 
Davis y Newstrom (2007), señalan que la lealtad del trabajador con su organización 
toma vigor cuando éste se siente en deuda con ella por haberle dado una oportunidad o 
recompensa que fue valorada por el trabajador. 
A decir de Davis y Newstrom (2007), la lealtad tiene dos dimensiones: un 
componente interno o emotivo y otro externo o del comportamiento. 
Internamente, la lealtad da como resultados sentimientos de interés, solidaridad y 
unión; externamente, la lealtad puede manifestarse en muchas formas diferentes como 




La autora alude a un interesante aspecto de coyuntura en cuanto a la relación laboral. 
Ella señala que hoy en día las compañías no pueden garantizar un trabajo fijo hasta el día 
que puedan retirarse, en ese sentido los directivos modernos aún pueden hacer muchas 
cosas para demostrar que se interesan por el bienestar de sus colaboradores. 
Davis y Newstrom (2007) manifiesta que la lealtad es una actitud consciente y 
espontánea de cumplir los compromisos adquiridos, y atenerse a la palabra dada expresa o 
tácitamente. 
Argumenta en su investigación que tanto el compromiso normativo como el afectivo 
son de naturaleza emocional en que el colaborador experimentan un fuerte sentimiento de 
obligación por permanecer en la organización. 
Según el autor, los colaboradores con este tipo de compromiso son incondicionales 
al momento de desarrollar algún proyecto, aunque quizás no con la misma energía o 
entusiasmo que uno con compromiso afectivo, pero sí con la garantía que estará presente 
en todo momento. 
Sobre este particular concluyen Davis y Newstrom (2007), en señalar que la 
remuneración que percibe el trabajador como contraprestación de sus servicios no 
representa suficientes alicientes para el desarrollo de altos grados de compromiso 
organizacional, ya que el desempeño de tareas interesantes, la capacitación y desarrollo de 
las potencialidades individuales y la identificación con los valores y metas 
organizacionales, apoyo a su grupo familiar como becas, entre otros, son más valoradas 
por los individuos y por tanto fuentes más frecuentes de compromiso. 
Davis y Newstrom (2007), refiere en su estudio que en el ámbito educacional no se 
han encontrado estudios específicos al respecto. Asimismo, refiere que estudios de la línea 
“micropolítica de la escuela” de Ball (1989), ha puesto de manifiesto las exigencias de 




Los elementos del compromiso normativo, según Davis y Newstrom (2007), son 
seis, de los cuales también podemos esbozar un concepto propio del compromiso 
normativo: 
El compromiso normativo es considerado como la obligación moral, o las normas 
aceptadas libre y voluntariamente por las personas de hacer lo correcto por razones de 
lealtad, el cual es un sentimiento de creencia y defensa de los principios que en este caso 
se asume ante la organización. 
El no respetar dichos principios originaría un sentimiento de culpabilidad, en cuanto 
el compromiso normativo es concebido por el trabajador como la actitud de un deber ante 
la reciprocidad por la organización que le brindó algún apoyo especial o haberle dado una 
oportunidad de mejora en algún momento. 
Compromiso docente 
Relativamente al Compromiso de los profesores, en la perspectiva de Davis y 
Newstrom (2007), que dedicaron parte de su investigación al estudio de Compromiso 
Organizacional en estos profesionales, sin Compromiso el suceso profesional de los 
profesores será limitado y acrecientan que cuanto mayor sea el nivel de Compromiso del 
profesor mayor será su inversión en la organización escolar y en su grupo de 
universitarios, siendo eso lo que vulgarmente llamamos pasión por la profesión y que es 
primordial para el Compromiso y suceso de los universitarios y consecuentemente de todo 
el sistema educativo. 
Cualquier trabajador comprometido y en el caso concreto de nuestra investigación un 
profesor comprometido, será un profesor que asumirá en su organización un actitud de 
lealtad, que aceptará con más facilidad los cambios organizacionales que le propongan, 
que se interesará con el futuro y suceso de la organización, esforzándose para contribuir 




En la perspectiva de Davis y Newstrom (2007), cuanto más esté comprometido un 
profesor con su organización más probabilidades existirán de que permanezca más tiempo 
en la misma institución y presente un mejor desempeño laboral, y en realidad el 
Compromiso Organizacional de los profesores es tan importante que según Davis y 
Newstrom (2007), la principal preocupación de la administración de los centros educativos 
debería ser el desarrollo y manutención de un equipo de trabajo con altos niveles de 
Compromiso Organizacional. 
Asumiéndose así el Compromiso Organizacional de los profesores como un factor 
significativo en la calidad del trabajo del profesor, en su capacidad de adaptarse a los 
sucesivos cambios en los aprendizajes y actitudes de los universitarios. 
Una investigación realizada por Davis y Newstrom (2007), utilizando como muestra 
profesores de escuelas urbanas demuestra que aspectos como empowerment, equipo de 
trabajo, la comunicación y la autonomía de trabajo influyen en el nivel de Compromiso de 
los profesores y aspectos como el turnover (excesiva rotación) de profesores y el 
ausentismo pueden ser indicadores de bajos niveles de Compromiso y al contrario, según 
Hamzah, Mohamed, Abdullah y Baki (2008), un elevado nivel de Compromiso puede 
manifestarse en aspectos como la preparación adecuada de sus clases. 
Hablar de Compromiso de los profesores implica, según Davis y Newstrom (2007), 
hablar de un Compromiso que es compartido por cuatro vertientes distintas, considerando 
los investigadores que un profesor podrá estar más comprometido con su 
escuela/institución, con sus universitarios, con sus tareas de profesor o con su 
carrera/profesión, no existiendo siempre equilibrio entre estas cuatro vertientes. 
Relativamente al Compromiso de los profesores y de los restantes agentes educativos 
Davis y Newstrom (2007), considera que las investigaciones existentes son poco 




debidamente explotado y que podrá ayudar a comprender y solucionar algunos problemas 
en los centros educativos. 
2.2.12. Dimensiones del compromiso organizacional 
Enfoque tridimensional del compromiso organizacional 
Meyer y Allen (1990), proponen una conceptuación del compromiso organizativo 
dividido en tres componentes o dimensiones. A saber, afectiva (deseo) referida a lazos 
emocionales que los empleados forjan con la organización donde trabajan, reflejando su 
apego emocional a la misma que les hace sentirse orgullosos, continuidad (necesidad) 
comprendida como el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos, tanto 
financieros como físicos y psicológicos, y las pocas oportunidades de otro empleo, si se 
decide abandonar la compañía.(p.45) 
Y, por último, normativa (deber) entendida como la creencia de lealtad a la empresa, 
en un sentido moral, como una “contraprestación” por recibir ciertas prestaciones por 
pertenecer a la misma. Además, ambos autores han sido muy insistentes en la defensa de la 
singularidad de cada una de las dimensiones, dadas sus diferentes causas y consecuencias. 
Así Meyer y otros (2004), mantienen este argumento basándose en las implicaciones 
distintas que tienen las tres dimensiones en el comportamiento organizativo. Para ello, 
parten de un estudio anterior Meyer y otros (2002), donde comprobaron la fuerte y positiva 
correlación entre el compromiso afectivo y ciertos comportamientos deseables en el 
trabajo como son el bajo ausentismo, el buen desempeño, la labor de buena ciudadanía, 
etc. En resumen, lo peculiar del trabajo de estos autores, es que considera el compromiso 
como un único factor, cuya composición está definida por tres dimensiones independientes 
(Dunham et al., 1994).  
Así las tres dimensiones representan tres maneras diferentes de estar unido a la 




organización porque quieren (afectivo), porque lo necesitan (de continuidad) o porque 
sienten que deben hacerlo (normativo). 
Dimensión 1: Compromiso afectivo 
Davis y Newstrom (2007), Referida a lazos emocionales que los empleados forjan 
con la organización donde trabajan, reflejando su apego emocional al percibir la 
satisfacción de necesidades (especialmente psicológicas) y expectativas en la cual 
disfrutan su permanencia en la organización. Los trabajadores con este tipo de compromiso 
se sienten orgullosos de pertenecer a la organización. 
En términos coloquiales, el colaborador que tiene un alto compromiso afectivo es el 
que tiene bien puesta la camiseta. Por lo general, este tipo de colaboradores tiende a 
manifestar buena predisposición a los cambios organizacionales. 
Por otra parte, diversos estudios han demostrado que el compromiso afectivo de los 
colaboradores tiende a aumentar en la medida en que ellos experimentan mayor 
autonomía, responsabilidad, y significación de su trabajo. 
Dimensión 2: Compromiso de continuidad 
Este tipo de compromiso revela el apego de carácter material que el colaborador 
tiene con la organización. Con el paso del tiempo aquél percibe que hace pequeñas 
inversiones en esta última, las cuales espera que le reditúen, pudiendo ser de tipo 
monetario tales como planes de pensiones, compra de acciones o bien la parte que por 
antigüedad se incluye en la liquidación hasta inversiones intangibles como el estatus que 
tiene en la organización y que perdería si se retirara. (Davis y Newstrom, 2001, 105) 
Es decir, el colaborador está vinculado con su institución porque ha invertido tiempo, 
dinero y/o esfuerzo y dejarla significaría perder todo lo invertido. 
Otro aspecto que considera esta variable es la oportunidad que tiene el colaborador 




entonces, en la medida que percibe que sus oportunidades fuera de la organización son 
reducidas se incrementa el apego a ésta. 
Variables individuales como la edad y la antigüedad suelen tener un efecto 
importante sobre el compromiso continuo, pero también influyen otros aspectos como el 
nivel educativo o la capacitación. 
Por otra parte, su esfuerzo, dedicación y entrega radican en alcanzar los niveles 
mínimos aceptables, es decir, que solo cumple con lo estrictamente necesario para 
continuar en la organización y capitalizar sus inversiones, o bien espera una mejora en las 
oportunidades externas para dejar la organización. 
Dimensión 3: Compromiso normativo 
Es la tercera y última dimensión del compromiso organizacional que igual al 
compromiso afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la experimentación del 
colaborador de un fuerte sentimiento de obligación de permanecer en la organización. 
Davis y Newstrom (2007) Este sentimiento suele tener sus orígenes en la formación 
desde la niñez, adolescencia e incluso en las primeras experiencias laborales del valor de 
lealtad, es decir, el sujeto aprende y da por hecho que debe ser leal con quien le contrate. 
(p. 115) 
Por otra parte, el individuo puede llegar a desarrollar fuerte sentimiento de 
obligación a la permanencia por tener la sensación de deuda hacia su organización, por 
haberle dado alguna oportunidad y/o recompensa valorada intensamente por él. 
En síntesis podemos afirmar que el colaborador con alto compromiso normativo es 
el incondicional. 
2.3 Definición de términos básicos 
Administración, Ciencia social compuesta de principios, técnicas y prácticas, cuya 




esfuerzos comparativos, a través de los cuales se pueden alcanzar propósitos comunes que 
individualmente no es factible lograr. 
Gestión, Proceso emprendido por una o más personas para coordinar las 
actividades laborales de otros individuos. 
anizacional, Es un sistema de significados compartidos entre los miembros y que 
distingue a una organización de las otras. (Robbins 2008). 
Comunicación Organizacional, Es el proceso mediante el cual un individuo o una 
de las partes de la organización se ponen en contacto con otro individuo o subparte. Esto 
clarifica el hecho de que la comunicación es una herramienta de trabajo importante con la 
cual los individuos pueden entender su papel y se pueden desempeñar de acuerdo con él. 
(Martínez de Velasco & Nosnick 2003). 
Aprendizaje organizacional, El aprendizaje organizativo es un proceso dinámico. 
Según Crossan, Lane y White (1999), el aprendizaje “no sólo sucede a lo largo de un 
periodo de tiempo y entre diferentes niveles (individual, grupo, organizativo e 
interorganizativo) sino que también crea una tensión entre la asimilación de nuevo 
conocimiento y la explotación de aquello que ya se ha aprendido”  
Compromiso, Se da en la medida en que cada individuo y unidad de la 
organización, realiza con óptima eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde, 
mediante el cumplimiento de las funciones individuales y de las reparticiones conforme a 
estándares de calidad y cantidad pre-establecidos. (Amoros 2007, p234) 
Compromiso institucional, Es la intensidad de la participación de un empleado y su 
identificación con la organización, el compromiso organizacional se caracteriza por 
creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización, disposición a realizar 
un esfuerzo importante en beneficio de la organización y el deseo de pertenecer a la 




Gestión Administrativa, Conjunto de operaciones y actividades de conducción de 
las funciones administrativas de una Universidad referidas a los aspectos de: Metas de 
atención y Documentos de gestión (Farro, 2001). 
Toma de decisiones, La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se 
realiza una elección entre las alternativas o formas para resolver diferentes situaciones de 
la vida, estas se pueden presentar en diferentes contextos: a nivel laboral, familiar, 
sentimental, empresarial (utilizando metodologías cuantitativas que brinda la 
administración). 
Trabajo en Equipo, El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, 
procedimientos y metodologías que utiliza un grupo humano para lograr las metas 
propuestas. (Farro, 2001). 
Planeación, Es la acción y efecto de planear, es decir, trazar un plan. Implica tener 
uno o varios objetivos a cumplir, junto con las acciones requeridas para que estos objetivos 
puedan ser alcanzados. 
Compromiso, Término es utilizado para referirse a cualquier tipo de acuerdo en el 
cual las partes asumen unas obligaciones. 
Organización, Varona, (2006). Define a la organización como “una colectividad 
con unos límites relativamente identificables, un orden normativo, rangos de autoridad, 
sistemas de comunicaciones v sistemas de pertenencia coordinados. Esta colectividad 
existe de manera relativamente continua en un medio y se embarca en actividades que 
están relacionadas, por lo general, con un conjunto de objetivos". 
Compromiso organizacional, Un estado en el cual un empleado se identifica con 
una organización en particular y con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de 





Compromiso afectivo, (Deseo) se refiere a los lazos emocionales que las personas 
forjan con la organización, refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de 
necesidades (especialmente las psicológicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia 
en la organización. (García e Ibarra, 2012, s.p) 
Compromiso de continuación, (necesidad) señala el reconocimiento de la persona, 
con respecto a los costos (financieros, físicos, psicológicos) y las pocas oportunidades de 
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. . (García e Ibarra, 2012, 
s.p). 
El compromiso normativo, Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la 
organización, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quizá por recibir ciertas 
prestaciones; por ejemplo cuando la institución cubre la colegiatura de la capacitación; se 






Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
La gestión administrativa se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: La gestión administrativa se relaciona significativamente con el compromiso 
afectivo según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
HE2: La gestión administrativa se relaciona significativamente con el compromiso de 
continuidad según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
HE3: La Gestión administrativa se relaciona significativamente con el compromiso 
normativo según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 






Para este estudio se identificaron las siguientes variables 
Variable 1: 
- Gestión administrativa 
Variable 2 
- Compromiso organizacional 
Descripción de variables 
3.2.1. Definición conceptual 
Variable 1: Gestión administrativa 
Para la investigación se asume a la teoría de Arias (2008) quien citando a Antúnez 
define la gestión como: Un conjunto de acciones de movilización de recursos orientadas a 
la consecución de objetivos. Gestionar es la capacidad para dirigir, conducir y 
administración de recursos, delegar los procesos de planificación acciones, toma de 
decisiones, resolución de conflictos en Universidad, y seguimiento vinculados en el ámbito 
pedagógico, institucional y administrativo de un centro” (p. 18) 
La definición operacional de la variable gestión administrativa a partir de sus 
dimensiones: Administración de recursos, planificación de acciones, toma de decisiones, 
resolución de conflictos, con sus respectivos indicadores los cuales serán medidos a través 
de un cuestionario de 32 ítems con sus respectivos índices. . Considera tres dimensiones. 
Variable 2: Compromiso organizacional 
Davis y Newstrom (2007) define el compromiso organizacional como el grado en 
el que un empleado se identifica con la organización y desea seguir participando 
activamente en ella. 
              La variable Compromiso organizacional se ha organizado en 3 dimensiones que 




Compromiso afectivo (Lazos emocionales, Percepción de satisfacción de necesidades y 
Orgullo de pertenencia.) cuyos ítems son 9, Compromiso de continuidad utilizando los 
siguientes indicadores ( Necesidad de trabajo, Opciones laborales y Evaluación de 
permanencia) cuyos ítems son 9, Compromiso normativo utilizando los siguientes 
indicadores (permanencia, lealtad/valoración y gratitud/Identidad) cuyos ítems son 9. 
 
3.3. Operacionalización de las variables 
3.3.1. Variable 1 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable gestión administrativa 





n de recursos 
Distribución del 
trabajo 
Previsión de metas 
institucionales 
Nivel de Burocracia 
Sistema de 
Negociación 
Aplicación de la 
normatividad 
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3.3.2. Variable 2 
Tabla 2 
Operacionalización del compromiso organizacional 
 
Dimensiones indicadores Ítems Escala de 
medición 










1, 2, 3 
4, 5, 6 
 






1= Totalmente en 
desacuerdo 
 
2= En desacuerdo 
 
3= Casi de 
acuerdo 
 
4= De acuerdo 
 











































4.1 Enfoque de investigación. 
De acuerdo con Hernández et al (2010, p. 34) la investigación sigue el método 
científico de investigación en su modalidad descriptiva de enfoque cuantitativo dado que 
se rige en una prueba estadística. El método de investigación es hipótético deductivo, el 
cual es un método que se inicia con la observación de fenómenos generales con el 
propósito de señalar las verdades particulares contenidas explícitamente en una situación 
general. El método hipotético deductivo (Bernal, 2010, p.56), el cual es un procedimiento 
que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear tales 
hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos. En este 
caso se busca identificar la correlación entre las variables gestión administrativa y 
compromiso organizacional según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería 
de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
4.2. Tipo de investigación 
El presente estudio fue descriptivo correlacional, al respecto Hernández, Fernández 
y Baptista (2010) afirman que la investigación correlacional asocia variables mediante un 
patrón predecible para un grupo o población. 
Este estudio tuvo como finalidad conocer la relación o grado de asociación que 
existe entre las variables: gestión administrativa y el compromiso organizacional según los 
docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de 
Porres - Lima 2016. 
4.3 Diseño de investigación 
Por el diseño la investigación fue no experimental, ya que se basó en las 




investigadoras. Al respecto Hernández et al. (2010) afirman que son estudios que se 
realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan 
fenómenos en su ambiente natural para después analizarlos (p. 149). 
El diseño de esta investigación fue transversal porque su propósito es describir las 
variables: Gestión administrativa y el compromiso organizacional, en un momento dado. 
Asimismo Hernández et al. (2010) afirman que los diseños transeccionales (transversales) 
son investigaciones que recopilan datos en un momento único (p. 151). 
El diseño correlacional se resume en el siguiente esquema. 
 
Figura 1. Esquema del diseño de investigación. 
Dónde: 
M: Es la muestra con lo cual se realizará el estudio. 
V1: Indica la medición a la variable (Gestión administrativa) 
V2: Indica la medición a la variable (Compromiso organizacional) 
4.4. Población y muestra 
Población 
De acuerdo a Hernández et al, (2010) se define como población al conjunto de 
elementos posibles de ser analizado, en este caso la población está constituida por todos 
los docente docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San 








La muestra fue 130 docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, tomado de manera no probabilística, 
Hernández (2010, p. 207), afirma que “la muestra es esencia de un subgrupo de la 
población” se aplicó en consecuencia del muestreo censal, debido a que los sujetos 
constituyen un grupo reducido por lo cual se trabajó con la totalidad de población. 
Unidad de análisis 
Según Rojas (2002) indica que la unidad de análisis es el elemento del que se 
obtiene la información fundamental para realizar la investigación; en el trabajo la unidad 
de análisis fue los docentes, porque fueron ellos quienes brindaron datos sobre los ítems de 
cada variable. 
4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de información  
Técnicas 
 En el estudio se hizo uso de la técnica de la encuesta, por la modalidad de estudio y 
el tiempo de aplicación, al respecto se utilizó el instrumento cuestionario. 
Según Falcón y Herrera (2005).Se refieren al respecto que se entiende como técnica, 
el procedimiento o forma particular de obtener datos o información. La aplicación de una 
técnica conduce a la obtención de información, la cual debe ser resguardada mediante un 
instrumento de recolección de datos (p.12). 
En base a la técnica definida se empleó dos instrumentos denominados cuestionario 
tipo escala con ítems a ser respondido de acuerdo a sus percepciones dichos instrumentos 
se construyen en relación con los procedimientos de operacionalización de las variables. El 
instrumento de medición de la gestión administrativa fue aplicado a los sujetos de la 




organizacional fue aplicado a los mismos sujetos para medir el nivel de compromiso 
organizacional de los docentes. 
Encuesta 
 En tal sentido, de acuerdo con Hernández et al (2010) la encuesta es el 
procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo momento, de 
ahí que en este estudio se asume dicha técnica ya que como muestra se trabajó con un total 
de 130 docentes. 
La encuesta, al respecto, Quintero, (2009, p.4), indica: “Consiste en formular una 
serie de preguntas recogidas en un cuestionario para conocer la opinión del público sobre 
un asunto determinado y reflejado mediante estadísticas”. 
Instrumento 
Variable 1: Gestión administrativa  
Ficha Técnica 
Nombre Del Instrumento: Cuestionario de gestión administrativa. 
Autor   : Espinoza Cristobal 
Año   : 2016 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo  : Determinar las gestión administrativa en los objeto de estudio 
Población : Docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Número de ítem : 32 
Aplicación  : Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Normas de aplicación: El docentes marcará en cada ítem de acuerdo lo que considere 




Escala   : De Likert 
Niveles o rango: Se establecen los siguientes. 
Cada ítem estará estructurado en cinco alternativas de respuesta: 
(5) Siempre 
(4) Casi siempre 
(3) A veces 
(2) Casi nunca 
(1) Nunca 
Niveles gestión administrativa 
Eficiente  111 – 160 
Poco eficiente  74 --110 
Ineficiente  32 – 70 
Instrumento 
Variable 2: Compromiso organizacional 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario para medir el compromiso organizacional 
Autor  : Teoría de Meyer y Allen (1991) 
Objetivo : Determinar el nivel de compromiso organizacional según los docentes de 
la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 
2016. 
Forma de aplicación: Directa. 
Duración de la Aplicación: 30m 
Descripción del instrumento: Este instrumento consta de 27 ítems formulados en base a las 
dimensiones e indicadores a medir: Dimensión 1- Compromiso afectivo (9 ítems), 




(9 ítems), y dimensión 3- Compromiso normativo (9 ítems), sus respuestas están en Likert: 
Cuestionario-Índices 
1= Totalmente en desacuerdo 
2= En desacuerdo 
3= Casi de acuerdo 
4= De acuerdo 
5= Totalmente de acuerdo 
Niveles y rango: Se han establecido los siguientes niveles y rangos 
Bueno  100 - 135 
Regular 64 - 99 
Malo  27 - 63 
4.6. Tratamiento estadístico de los datos 
El análisis de los datos se realizó con el software estadístico SPSS versión 22, los 
datos se tabularán, se determinará los rangos para cada variable, asimismo las frecuencias 
por dimensiones. 
Para determinar las frecuencias y porcentajes. Asimismo la correlación de las 
variables se utilizará la correlación de Rho de Spearman, esta medida se calcula mediante 
el método que se conoce como coeficiente de correlación por jerarquías de Spearman, y 
se designó por Rho. El procedimiento utiliza los dos conjuntos de jerarquías que pueden 
asignarse a los valores de las muestras de X e Y, que representan a las variables 
continuas. 
Para el cálculo de la correlación de Spearman se utilizó la siguiente fórmula: 
r = 1 
6∑ d2 





r = coeficiente de correlación por rangos de Spearman. 
d = diferencia entre rangos (x menos y). 
n = número de datos. 
4.7. Procedimiento 
Para la presente investigación se recolecto la información a través de los 
instrumentos con la técnica de encuesta, para luego ser tabulados en una hoja de Excel, 
posteriormente categorizados en el SPSS, aplicando los estadísticos de rigor, para la 
estadística descriptiva se empleó la tabla de frecuencias y porcentajes, asimismo para la 
estadística inferencial se utilizó el estadístico no paramétrico Rho de Spearman por la 







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
Validez y Confiabilidad 
La validez en términos generales se refiere al grado en que un instrumento en 
verdad mide la variable que se va a investigar. Así como también la confiabilidad se 
refiere al grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes. 
Hernández, Fernández y Baptista (2010). 
En la presente investigación, para medir las variables se procedió primeramente a 
la validez de los instrumentos. El proceso tuvo los siguientes pasos: 
Se verificó que el instrumento ha sido construido reflejando un dominio específico 
de contenido de lo que se mide en base a conceptos teóricos; luego se establecieron las 
dimensiones, indicadores e ítems, así como el sistema de evaluación en base al objetivo de 
investigación. 
Para validar los instrumentos de la investigación se realizó con Alfa de Crombach, 
la escala para interpretar el coeficiente de confiabilidad (Pino, 2013, p. 380) Existe una 
base a considerar que es: 
Tabla 3 
Validez de contenido del instrumento gestión administrativa 
Validador Resultado 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
Dr. Juan José Valle Flores Aplicable 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 







Validez de contenido del instrumento compromiso organizacional. 
Validador Resultado 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
Dr. Juan José Valle Flores Aplicable 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 
Escurra (1988) El coeficiente V de Aiken, (Aiken, es el más pertinente para 
establecer la validez, a través del cual conduce a lograr valores probables de ser analizados 
a través de la estadística según sea el tamaño de la muestra. 
Confiabilidad de los instrumentos 
El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente 
investigación, por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, 
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre uno y cero.  
Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser utilizado para 
determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta más de dos 
alternativas. Su fórmula determina el grado de consistencia y precisión; la escala de 
valores que determina la confiabilidad está dada por los siguientes valores: 
Criterio de confiabilidad 
No es confiable -1 a 0 
Baja Confiabilidad 0.01 a 049 
Moderada confiablidad 0.5 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.84 






Confiabilidad cuestionario de gestión administrativa 
 Alfa de Cronbach N° de ítems  
Gestión administrativa 819 32 
Interpretación: 
Siendo los coeficientes de Alfa de Cronbach superiores a 0.80 lo que indicaría que el grado 
de confiabilidad del instrumento es buena. 
Tabla 6 
Confiabilidad cuestionario de compromiso organizacional 
 Alfa de Cronbach N° de ítems 
Compromiso organizacional 886 27 
Siendo los coeficientes de Alfa de Cronbach superiores a 0.80 lo que indicaría que 
el grado de confiabilidad del instrumento es buena. 
El Coeficiente Alfa obtenido es por encima de 0.800, lo cual permite decir que el 
Test tiene una Alta confiabilidad. Existe la posibilidad de determinar si al excluir algún 
ítem o pregunta de la encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que 
presenta el test, esto nos ayudaría a mejorar la construcción de las preguntas u oraciones 
que se utilizó para capturar la opinión o posición que tiene cada individuo (Pino, 2013, p. 
380) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados  
Descripción 
Tabla 7 
Distribución de la variable gestión administrativa según los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Malo 10 7,7 
Regular 46 35,4 
Bueno 74 56,9 





Figura 2. Distribución de la variable gestión administrativa según los docentes. 
La tabla 7 y la figura 2, se puede observar que los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016., el 7.7% de 
los docentes presentan un nivel de mala gestión administrativa, por otro lado el 35.4% 
alcanzo un nivel regular de la gestión administrativa, asimismo el 56.9% se encuentra en 
un nivel de buena gestión administrativa en los docentes de la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Tabla 8 
Distribución del variable compromiso organizacional según los docentes de la Facultad 
de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Malo 9 6,9 
Regular 36 27,7 
Bueno 85 65,4 






Figura 3. Distribución de la variable compromiso organizacional según los docentes de la 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 
2016. 
 La tabla 8 y la figura 3 se puede observar que los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, el 6.9% de 
los docentes presentan un nivel de malo en el compromiso organizacional, por otro lado el 
27.7% alcanzo un nivel regular del compromiso organizacional, asimismo el 65.4% se 
encuentra en un nivel de buen compromiso organizacional en los docentes de la Facultad 
de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Contrastación de hipótesis 
Se trata de variables cualitativas, por lo tanto se realiza la prueba de dependencia, 
para ello se somete a la prueba de Chi cuadrado de Pearson, asimismo, se establece el uso 
del estadístico de Rho Spearman que de acuerdo a la teoría de análisis estadístico, es el 
adecuado para v se puede observar que los docentes de la Facultad de Obstetricia y 






Ho. La gestión administrativa no se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Hi. La gestión administrativa se relaciona significativamente con el compromiso 
organizacional según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Tabla 9 
La gestión administrativa y el compromiso organizacional según los docentes de la 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 
2016. 
 Compromiso organizacional Total 





Recuento 9 1 0 10 
% del 
total 
6,9% 0,8% 0,0% 7,7% 
Regular 
Recuento 0 32 14 46 
% del 
total 
0,0% 24,6% 10,8% 35,4% 
Bueno 
Recuento 0 3 71 74 
% del 
total 
0,0% 2,3% 54,6% 56,9% 
Total 
Recuento 9 36 85 130 
% del 
total 
6,9% 27,7% 65,4% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 178,889a g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0,761** p < .000 
 Como se muestra en la tabla 9, la gestión administrativa está relacionada  con el 
compromiso organizacional en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, según la correlación de Spearman de 
0,761** representando ésta una correlación alta de variables y siendo altamente 
significativa. Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) 
altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión administrativa y compromiso 
organizacional en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 





Figura 4. Diagrama de burbujas de la gestión administrativa y el compromiso 
organizacional. 
Como se observa en la tabla y figura; la gestión administrativa en un nivel de mala, 
el 6.9% de los docentes percibe un nivel de compromiso organizacional malo, por otro 
lado, la gestión administrativa en un nivel regular, el 24.6% de los docentes percibe un 
nivel regular de compromiso organizacional en docentes de la facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad San Martín de Porres Lima 2016. Asimismo, la gestión 
administrativa en un nivel bueno, el 54.6% de los docentes percibe un nivel de buen 
compromiso organizacional en docentes de la facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martín de Porres Lima 2016. 
Hipótesis específicas 1 
Ho. La gestión administrativa no se relaciona significativamente con el compromiso 
afectivo según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Hi. La gestión administrativa se relaciona significativamente con el compromiso afectivo 
según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San 





La gestión administrativa y el compromiso afectivo según los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
 Compromiso afectivo Total 





Recuento 9 1 0 10 
% del 
total 
6,9% 0,8% 0,0% 7,7% 
Regular 
Recuento 12 23 11 46 
% del 
total 
9,2% 17,7% 8,5% 35,4% 
Bueno 
Recuento 1 5 68 74 
% del 
total 
0,8% 3,8% 52,3% 56,9% 
Total 
Recuento 22 29 79 130 
% del 
total 
16,9% 22,3% 60,8% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 97,110a g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0,784** p < .000 
 
 Como se muestra en la tabla 10, la gestión administrativa está relacionada con la 
compromiso afectivo en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, según la correlación de Spearman de 
0,784** representando ésta una correlación alta de variables y siendo altamente 
significativa. Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) 
altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión administrativa y compromiso 
afectivo en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San 





Figura 5. Diagrama de burbujas de la gestión administrativa y el compromiso afectivo. 
Como se observa en la tabla y figura; la gestión administrativa en un nivel de mala, 
el 6.9% de los docentes percibe un nivel de compromiso afectivo malo, por otro lado, la 
gestión administrativa en un nivel regular, el 17.7% de los docentes percibe un nivel 
regular de compromiso afectivo en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de 
la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. Asimismo, la gestión administrativa en 
un nivel bueno, el 52.3% de los docentes percibe un nivel de buen compromiso afectivo en 
docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de 
Porres - Lima 2016. 
Hipótesis específicas 2 
Ho. La gestión administrativa no se relaciona significativamente con el compromiso de 
continuidad según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Hi. La gestión administrativa se relaciona significativamente con el compromiso de 
continuidad según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 





La gestión administrativa y el compromiso de continuidad según los docentes de la 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 
2016. 
 Compromiso de continuidad Total 




Recuento 9 1 0 10 
% del 
total 
6,9% 0,8% 0,0% 7,7% 
Regular 
Recuento 2 26 18 46 
% del 
total 
1,5% 20,0% 13,8% 35,4% 
Bueno 
Recuento 1 4 69 74 
% del 
total 
0,8% 3,1% 53,1% 56,9% 
Total 
Recuento 12 31 87 130 
% del 
total 
9,2% 23,8% 66,9% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 128,453a g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 694** p < .000 
 
 Como se muestra en la tabla 11, la gestión administrativa está relacionada con la 
compromiso continuidad en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, según la correlación de Spearman de 
0,694** representando ésta una correlación moderada de variables y siendo altamente 
significativa. Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) 
altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión administrativa y el 
compromiso continuidad en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 








Figura 6. La gestión administrativa y el compromiso de continuidad 
 Como se observa en la tabla y figura; la gestión administrativa en un nivel de mala, 
el 6.9% de los docentes percibe un nivel malo del compromiso de continuidad, por otro 
lado, la gestión administrativa en un nivel regular, el 20% de los docentes percibe un nivel 
regular del compromiso de continuidad en los docentes de la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. Asimismo, la gestión 
administrativa en un nivel bueno, el 53.1% de los docentes percibe un nivel de buen 
compromiso continuidad en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Hipótesis específicas 3 
Ho. La gestión administrativa no se relaciona significativamente con el compromiso 
normativo según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
Hi. La Gestión administrativa se relaciona significativamente con el compromiso 
normativo según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 





La gestión administrativa y el compromiso de normativo según los docentes de la 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 
2016 
 Compromiso normativo Total 





Recuento 10 0 0 10 
% del 
total 
7,7% 0,0% 0,0% 7,7% 
Regular 
Recuento 0 37 9 46 
% del 
total 
0,0% 28,5% 6,9% 35,4% 
Bueno 
Recuento 0 9 65 74 
% del 
total 
0,0% 6,9% 50,0% 56,9% 
Total 
Recuento 10 46 74 130 
% del 
total 
7,7% 35,4% 56,9% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 190,595a g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0,770* p < .000 
 
 Como se muestra en la tabla 12, la gestión administrativa está relacionada con la 
compromiso normativo en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, según la correlación de Spearman de 
0,770** representando ésta una correlación alta de las variables y siendo altamente 
significativa. Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p < .000) 
altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión administrativa y el 
compromiso normativo en los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 






Figura 7. La gestión administrativa y el compromiso de normativo. 
 Como se observa en la tabla y figura; la gestión administrativa en un nivel de mala, 
el 7.7% de los docentes percibe un nivel malo del compromiso de normativo, por otro 
lado, la gestión administrativa en un nivel regular, el 28.5% de los docentes percibe un 
nivel regular del compromiso de normativo en los docentes de la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. Asimismo, la gestión 
administrativa en un nivel bueno, el 50% de los docentes percibe un nivel de buen 
compromiso normativo en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
5.3. Discusión de los resultados  
En el trabajo de investigación titulada: La gestión administrativa y el compromiso 
organizacional según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, los resultados encontrados guardan una 
relación directa según el procesamiento de la información recabada mediante los 
instrumentos utilizados. 
En cuanto a la hipótesis general, La gestión administrativa se relaciona 
significativamente con el compromiso organizacional según los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, según la 




siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: 
***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión administrativa y 
compromiso organizacional en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016.16. Asimismo, Cámara (2016) concluye 
que entre el compromiso organizacional y el índice de afiliación de los factores de la 
cultura organizacional se obtuvo un valor de 0,6. Por lo tanto su correlación es baja entre 
los factores de la cultura organizacional y el compromiso organizacional. En cuanto a la 
relación entre los tipos de conflicto y el compromiso organizacional no hay relación causa-
efecto el coeficiente es muy bajo y negativo es de – 0,316. Se percibe que a mayor 
conflicto menos compromiso y a menor conflicto más compromiso. Asimismo Loli y Cuba 
(2007) Concluye que no es posible la asociación entre la autoestima y el compromiso 
organizacional; pero también puede estar demostrando que la autoestima es más individual 
que organizacional, pero que sí afecta a la organización como conjunto. Sin embargo, 
revisando la asociación con cada uno de los componentes del compromiso organizacional, 
vemos que existe asociación de la autoestima con compromiso con el trabajo y no así con 
los demás componentes. 
En cuanto a la Hipótesis específica 1 La gestión administrativa se relaciona 
significativamente con el compromiso afectivo según los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, según la 
correlación de Spearman de 0,784** representando ésta una correlación alta de variables y 
siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: 
***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión administrativa y 
compromiso afectivo en docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, nuestros resultados son avalados por 




un nivel moderado del compromiso organizacional de los docentes, la predominancia de la 
dimensión afectiva y el papel modulador de las variables género, nivel educativo donde 
labora y número de hijos. Lapa (2009), concluye que la gestión administrativa de los 
centros privados del Rímac, promueve el mejoramiento de la calidad en la educación, con 
la acción interdisciplinaria que abarca aspectos técnico-pedagógicos, económicos, políticos 
y administrativos, con la participación oportuna de las diversas instancias del centro 
educativo hacia la toma de decisiones para una mejor calidad de vida. 
En cuanto a la Hipótesis específica 2, La gestión administrativa se relaciona 
significativamente con el compromiso de continuidad según los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, según la 
correlación de Spearman de 0,694** representando ésta una correlación moderada de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión 
administrativa y el compromiso continuidad en docentes de la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016, por lo tanto, nuestros 
resultados son avalados por Nieves (2010) concluye que existe, salvo algunas excepciones, 
una relación significativa entre las variables estudiadas de acuerdo a la opinión emitida por 
docentes y estudiantes. Asimismo Simón (2010) concluye que la presente investigación, se 
utilizó la “r” de Pearson con un resultado de 0,792, con un nivel de significancia del 95% y 
error del 5%. Se ha demostrado que la gestión administrativa tiene relación directa muy 
significativa con la gestión institucional de la Institución Educativa Gran Mariscal Ramón 
Castilla del nivel secundario del Distrito de la Oroya”, en el año 2010. De acuerdo a los 
resultados se evidencia una gestión administrativa inadecuada o pésima constituyéndose en 
un factor determinante que no permite una gestión institucional eficaz, lo cual se refleja en 




No se brinda un óptimo servicio administrativo, los registros, la estadística presentan 
errores o están desactualizados; los procesos administrativos, servicios educativos y 
trámites documentarios no son eficientes lo cual afecta notoriamente el proceso de toma 
decisiones para realizar la planificación estratégica del centro educativo. 
En cuanto a la Hipótesis específica 3. La Gestión administrativa se relaciona 
significativamente con el compromiso normativo según los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. Según la 
correlación de Spearman de 0,770** representando ésta una correlación alta de las 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
(Chi-cuadrado: ***p < .000) altamente significativa, se acepta la relación entre la gestión 
administrativa y el compromiso normativo en los docentes de la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. Lo anterior también es 
ratificado por Recio (2009) concluye que los resultados obtenidos muestran que existe 
relación entre el compromiso afectivo y el compromiso organizacional cuyo valor es de 
0,60. En cuanto a la relación entre Compromiso organizacional las otras dos dimensiones 
del compromiso organizacional es muy baja oscila entre 0,1 y 0,3. Por otro lado Dávila 
(2010), concluye que los resultados se evidencian una gestión administrativa inadecuada o 
pésima constituyéndose en un factor determinante que no permite una gestión institucional 
eficaz, lo cual se refleja en una percepción negativa de la institución educativa por parte de 
la comunidad educativa. No se brinda un óptimo servicio administrativo, los registros, la 
estadística presentan errores o están desactualizados; los procesos administrativos, 
servicios educativos y trámites documentarios no son eficientes lo cual afecta notoriamente 






1. En función a los resultados reportan que el 7.7% de los docentes presentan un nivel 
de mala gestión administrativa, por otro lado el 35.4% alcanzo un nivel regular de 
la gestión administrativa, asimismo el 56.9% se encuentra en un nivel de buena 
gestión administrativa en los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería 
de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
2. En relación a los resultados reportan que el 6.9% de los docentes presentan un nivel 
de malo en el compromiso organizacional, por otro lado el 27.7% alcanzo un nivel 
regular del compromiso organizacional, asimismo el 65.4% se encuentra en un 
nivel de buen compromiso organizacional en los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
3. La gestión administrativa se relaciona directa (Rho=0, 761) y significativamente 
(p=0.000) con el compromiso organizacional en los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
4. La gestión administrativa se relaciona directa (Rho=0, 784) y significativamente 
(p=0.000) con el compromiso afectivo en los docentes de la Facultad de Obstetricia 
y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
5. La gestión administrativa se relaciona directa (Rho=0, 694) y significativamente 
(p=0.000) con el compromiso continuidad en los docentes de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad San Martin de Porres - Lima 2016. 
6. La gestión administrativa se relaciona directa (Rho=0, 770) y significativamente 
(p=0.000) con el compromiso normativo en los docentes de la Facultad de 





1. Los directivos de la Universidad Particular san Martin de Porres deben establecer 
políticas y estrategias en la estructura organizacional y recursos para la gestión 
administrativa del personal docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de 
la Universidad Particular san Martin de Porres Lima, 2016 a fin de desarrollar el 
perfil profesional del personal que labora en la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería, lo cual coadyuvará a mejorar los servicios y la gestión administrativa. 
Y por ende mejorar el compromiso organizacional. 
2. Se recomienda a los directivos de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad Particular san Martin de Porres, que asuman su liderazgo en las 
reuniones de trabajo motiven y comprometan a los docentes en la filosofía de la 
calidad educativa y que el cambio empieza rompiendo las ideologías y doctrinas 
que mantienen el statu quo de la realidad nacional. 
3. Se sugiere a los directivos y docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de 
la Universidad Particular san Martin de Porres, seguir mejorando en el desarrollo 
del capital humano en cuanto a la gestión, así mismo el desarrollo de competencias 
a su vez pueda influenciar en los universitarios un compromiso afectivo, de 
continuidad y normativo. 
4. El compromiso organizacional solo se logrará si los directivos de la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres, emplea 
la planificación participativa involucrando a los docentes, servidores 
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Apéndices A 
Matriz de consistencia 
La gestión administrativa y el compromiso organizacional según los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martin de Porres - Lima 2016 
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Martín de Porres 
Lima 2016? 
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Tipo y diseño de estudio Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva - 
inferencial 
4.1. Nivel la investigación 
Nivel 2: Correlacional 
4.2. Tipo de investigación 
La presente investigación 
sustantiva es de tipo descriptiva 
correlacional. 
Hernández et al (2010, p. 388) 
 
4.3. Diseño de la investigación 
El Diseño del estudio es no 
experimental y transversal o 
transeccional. 
Al respecto Hernández et al. 
(2010) afirman que son estudios 
que se realizan sin la 
manipulación deliberada de 
variables y en los que solo se 
observan fenómenos en su 
ambiente natural para después 
analizarlos (p. 149). El siguiente 











De acuerdo a Hernández et 
al, (2010) se define como 
población al conjunto de 
elementos posibles de ser 
analizado, en este caso la 
población está constituida 
por todos los docente 
docentes de la facultad de 
Obstetricia y Enfermería 
de la Universidad San 
Martín de Porres Lima 
2016, La población total 






La muestra fue 130 
docentes de la facultad de 
Obstetricia y Enfermería 
de la Universidad San 
Martín de Porres Lima 
2016, tomado de manera 
no probabilística, 
Hernández (2010, p. 207), 
afirma que “la muestra es 
Variable 1: Gestión administrativa  
Ficha Técnica 
Nombre Del Instrumento: Cuestionario 
de gestión administrativa. 
Autor   : Espinoza 
Cristóbal 
Año   : 2016 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo  : Determinar las 
gestión administrativa en los objeto de 
estudio 
Población : Docentes de la facultad 
de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad San Martín de Porres Lima 
2016. 
Número de ítem : 32 
Aplicación: Directa 
Tiempo de administración: 30 minutos 
Normas de aplicación: El docentes 
marcará en cada ítem de acuerdo lo que 
considere evaluado respecto lo 
observado. 
Escala  : De Likert 
Niveles o rango: Se establecen los 
siguientes. 
 
Variable 2: Compromiso organizacional 
Ficha técnica 
Este estudio permite 
determinar si la frecuencia 
observada de un fenómeno es 
significativamente igual a la 
frecuencia teórica prevista, o 
sí, por el contrario, estas dos 
frecuencias muestran una 
diferencia significativa, 
como por ejemplo, un nivel 
de significación del 0,05. 
Asimismo, este estadístico 
sirve para establecer el grado 
asociación o correlación 
entre dos variables. 
 
En estadística, el coeficiente 
de correlación de 
Spearman, ρ (ro) es una 
medida de la correlación (la 
asociación o 
interdependencia) entre dos 
variables aleatorias 
continuas. Para calcular ρ, 
los datos son ordenados y 
reemplazados por su 
respectivo orden. 
 
El estadístico ρ viene dado 
por la expresión: 
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“n” es la muestra donde se realiza 
el estudio 
Los subíndices “x, y,” en cada 
“O” nos indican las observaciones 
obtenidas en cada de dos 
variables distintas (x, y), 
Intervinientes 
“r” hace mención a la posible 
relación existente entre variables 
estudiadas. 
 
esencia de un subgrupo de 
la población” se aplicó en 
consecuencia del muestreo 
censal, debido a que los 
sujetos constituyen un 
grupo reducido por lo cual 
se trabajó con la totalidad 
de población. 
Nombre: Cuestionario para medir el 
compromiso organizacional 
Autor  : Teoría de Meyer y Allen 
(1991) 
Objetivo : Determinar el nivel de 
compromiso organizacional según los 
docentes de la facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad San Martín 
de Porres Lima 2016 
Forma de aplicación: Directa. 
Duración de la Aplicación: 30m 
Descripción del instrumento: Este 
instrumento consta de 27 ítems 
formulados en base a las dimensiones e 
indicadores a medir: Dimensión 1- 
Compromiso afectivo (9 ítems), 
dimensión 2- Compromiso de 
continuidad  
(9 ítems), y dimensión 3- Compromiso 
normativo (9 ítems), sus respuestas están 
en Likert: Cuestionario-Índices 
1= Totalmente en desacuerdo 
2= En desacuerdo 
3= Casi de acuerdo 
4= De acuerdo 
5= Totalmente de acuerdo 
 
 
Donde D es la diferencia 
entre los correspondientes 
estadísticos de orden de x - y. 






Instrumento de medición de la gestión administrativa 
 Esta encuesta es anónima le pedimos que sea sincero en sus respuestas. Por nuestra 
parte nos comprometemos a que la información dada tenga un carácter estrictamente 
confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines de investigación. 
Marque con un aspa (X) la respuesta que considere acertada con su punto de vista, 
según las siguientes alternativas 
N° Ítems 
Calificación 
1 2 3 4 5 
 Dimensión 1. Administración de recursos      
1 
Los recursos se gestionan en base al compromiso identificado 
con la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
Particular san Martin de Porres.      
2 
Los recursos se destinan en coherencia con la necesidad del 
trabajo institucional.      
3 
Se aplica los recursos con el compromiso total de funciones 
administrativas      
4 
La distribución de los recursos es equitativa en la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san 
Martin de Porres.      
5 
El comité maneja con eficiencia los recursos financieros 
asignados a la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad Particular san Martin de Porres.      
6 
Existe distribución de recursos fijos para implementar 
tecnología de punta.      
7 
Se distribuye los recursos humanos con asertividad a la 
necesidad de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad Particular san Martin de Porres.      
8 
Los responsables de manera orgánica supervisan las 
actividades programadas por la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres      
 Dimensión 2. Planificación de acciones      
9 La gestión planifica y organiza las actividades con el personal.      
10 Los directivos demuestran capacidad innovadora al futuro.      
11 
Los directivos asumen retos administrativos para mejora 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
Particular san Martin de Porres      
12 
Se emplea los procedimientos adecuados en la planificación 
de actividades.       
13 Se utiliza estrategias pertinentes para la ejecución de acciones.      
14 
El personal en general participa en la elaboración de planes y 
proyectos.      
15 
Los directivos emplean los medios convenientes para alcanzar 
las metas.      
16 En la gestión se fijan metas y objetivos claros.      
 Dimensión 3: Toma de decisiones      




1 2 3 4 5 
17 
La gestión estipula la motivación y asesoría al personal de la 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
Particular san Martin de Porres      
18 Los directivos delegan autoridad demostrando confianza.      
19 
Los directivos tienen habilidad para persuadir al personal en el 
logro de metas.       
20 
En la gestión se fomenta la participación en la toma de 
decisiones.      
21 
Se fomenta una relación mutua de confianza ante problemas 
sociales y personales      
22 
Se toma acciones que demuestra compromiso y obligación 
con la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
Particular san Martin de Porres      
23 Se guía al personal motivado en el ambiente de trabajo.      
24 
Se busca la promoción del desarrollo del personal frente a su 
trabajo.      
 Dimensión 4. Resolución de conflictos      
25 Se fomenta compartir ideas y tareas con actitud positiva.      
26 En la gestión se mantiene buenas relaciones interpersonales.      
27 
Se percibe en la Universidad el principio de resolución de 
conflictos: todos salimos ganando.      
28 En la gestión se incentiva el buen clima organizacional.      
29 
Practicar las habilidades interpersonales es esencial para la 
resolución de conflictos      
30 
Existe capacidad de resolución de problemas con el aporte de 
los docentes de la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad Particular san Martin de Porres      
31 
La gestión aplica técnicas y métodos eficaces de negociación 
frente a conflictos.      
32 
Los directivos muestran empatía frente al personal de la 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
Particular san Martin de Porres      
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Encuesta sobre compromiso organizacional 
Estimado(a) Colega: La presente encuesta anónima que tiene por objetivo recolectar 
datos para realizar una investigación sobre el compromiso organizacional Para ello 
recurrimos a su valiosa colaboración y desde ya agradecemos su aporte que contribuirá a 
mejorar la calidad de la educación nacional. 
Indicaciones: Marque usted el numeral que considera en la escala siguiente. 
1 = Totalmente en desacuerdo 
2 = En desacuerdo 
3 = Casi de acuerdo 
4 = De acuerdo 
5 = Muy de acuerdo. 
N° Ítem 1 2 3 4 5 
 Dimensión 1 Compromiso afectivo      
1 
Me siento ligado emocionalmente a la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres 
     
2 
Estaría feliz si pasara el resto de mi vida laboral en la Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san Martin de 
Porres 
    
   
3 
Realmente siento como si los problemas de la Facultad de Obstetricia 
y Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres fueran 
míos. 
    
   
4 
Tengo voluntad para dar mayor esfuerzo de lo normal para el éxito de 
la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular 
san Martin de Porres. 
     
5 
Trabajar en la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
Particular san Martin de Porres significa personalmente mucho para 
mí. 
    
   
6 
Me siento integrado plenamente en mi Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres 
     
7 
Me siento orgulloso de trabajar en esta Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres 
    
   
8 
En esta Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad 
Particular san Martin de Porres me siento como en familia. 
     
9 
Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san Martin de 
Porres 
    
   
 Dimensión 1 Compromiso continuidad      
10 
 
Parte de mi vida se afectaría si decidiera salir de mi Facultad de 
Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san Martin de 
Porres en estos momentos. 
     
11 
Si ahora decidiera dejar mi Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad Particular san Martin de Porres muchas cosas en mi vida 
personal se interrumpirían. 
    
   
12 
 
Si no hubiera puesto tanto de mí mismo en la institución podía haber  
Considerado trabajar en otro sitio. 
     
13 
Sería muy duro para mi dejar esta institución, inclusive si así lo 
quisiera. 
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N° Ítem 1 2 3 4 5 
 Dimensión 1 Compromiso afectivo      
14 
Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo como para 
pensar salir de mi Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad Particular san Martin de Porres 
    
   
15 Cuento con varias opciones de trabajo      
16 
Si por algún motivo tendría que dejar mi Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres, creo que 
no encontraría mejores oportunidades de trabajo. 
    
   
17 
Permanecer en esta Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad Particular san Martin de Porres es una necesidad más que 
un deseo. 
    
   
18 
 
Si permanezco en esta institución es porque en otra, no tendría los 
mismos 
Beneficios que recibo aquí. 
     
 Dimensión 1 Compromiso normativo      
19 Siento la obligación de permanecer en mi actual centro de trabajo.      
20 
Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaría bien dejar mi 
Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular san 
Martin de Porres ahora 
    
   
21 
Me sentiría culpable si dejara mi Facultad de Obstetricia y Enfermería 
de la Universidad Particular san Martin de Porres ahora.  
     
22 
 
Esta Facultad de Obstetricia y Enfermería de la Universidad Particular 
san Martin de Porres merece mi lealtad. 
   
   
23 
Siento muy poca lealtad hacia esta Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres 
     
24 
Considero que mis valores y los de la Facultad de Obstetricia y 
Enfermería de la Universidad Particular san Martin de Porres son muy 
similares. 
    
   
25 
 
Estoy en deuda con la institución porque me da la oportunidad de 
sentirme realizado. 
     
26 
No abandonaría la Facultad de Obstetricia y Enfermería de la 
Universidad Particular san Martin de Porres porque tengo un 
sentimiento de obligación hacia las personas que trabajan en ella. 
    
   
27 
Siento que le debo mucho a esta Facultad de Obstetricia y Enfermería 
de la Universidad Particular san Martin de Porres.  
     





Base de datos 
 
p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27 p28 p29 p30 p31 p32
2 3 3 2 5 4 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 4 2 3 5 5 3 5 5 5 4 4 3 2 2 3 2
3 4 5 2 3 2 3 4 2 1 1 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 2 1 4 2 3 3 2 2 3 2 3
4 1 5 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3
5 5 3 5 5 4 4 2 4 2 2 3 4 3 3 2 5 5 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 4 2
6 2 1 3 1 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 5 5 5 5 2 3 5 3 1 1 2 4 4 3 4 3 4 3
7 4 3 1 2 2 1 4 2 3 3 2 2 3 2 3 3 4 3 3 3 5 3 2 2 3 4 4 3 3 2 3 3
8 5 5 5 5 1 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 2 4 2 2 2 3 2 2 3 4 3 4 3
9 1 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 4 2 3 1 2 3 2 1 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 2
10 4 5 3 4 3 1 1 2 4 4 3 4 3 4 3 3 2 2 2 2 2 1 2 1 2 4 3 2 4 4 3 4
11 2 2 1 1 3 2 2 3 4 4 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 4 2 3 4 1 4 3 3 4 4 3 3
12 3 2 2 4 2 2 2 3 2 2 3 4 3 4 3 3 4 2 5 3 2 4 3 5 5 3 3 3 2 2 3 4
13 3 3 3 1 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 2 5 4 5 4 1 2 1 1 1 1 2 2 3 3 3 4 4
14 5 5 3 5 2 4 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 5 5 5 5 4 5 4 4 2 3 3 3 4
15 5 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 4 3 4 2 2 2 1 2 3 3 3 3 4 4 3 2 5 5 5 5 4
16 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 4 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 4 3 2 3 2 3 4
17 2 2 2 1 1 5 3 2 3 1 1 3 4 4 3 3 2 2 2 1 1 1 3 4 3 4 3 2 3 1 1 3
18 2 3 1 2 2 2 2 1 3 1 1 3 3 3 4 3 5 4 3 2 2 2 3 3 3 3 4 1 3 1 1 3
19 5 4 5 2 2 4 3 5 5 5 5 3 4 3 5 2 5 4 3 2 2 2 3 4 3 3 3 5 5 5 5 3
20 2 2 2 3 2 2 3 2 3 5 3 4 4 4 5 3 5 2 3 4 3 3 2 4 4 3 2 2 3 5 3 4
21 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 5 5 5 5 5 2
22 2 2 2 2 4 2 3 2 3 2 5 4 3 3 3 3 5 2 3 4 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 5 4
23 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 1 3 3 3 2 3 4 2 5 2 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 1 3
24 2 3 1 3 2 5 3 2 3 1 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 4 1 2 3 1 3 4
25 2 3 2 2 1 5 3 2 3 1 3 4 4 3 1 1 3 2 5 3 4 4 3 4 3 4 5 2 3 1 3 4
26 2 2 2 2 3 2 3 2 3 2 4 3 2 3 5 5 5 5 2 2 4 4 3 3 2 3 3 2 3 2 4 3
27 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 2 3 2 3 2 4 2 5 2 2 2 3 4 3 4 5 5 5 5 5 2
28 1 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 4 4 4 2 2 5 2 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 4
29 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 4 4 3 4 3 2 2 3 4 4 3 3 4 3 4 4 1 2 2 2 4 4
30 1 2 5 5 5 2 5 4 5 5 3 3 2 3 3 2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 3 5 4 5 5 3 3
31 2 3 1 2 2 3 3 4 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 3 2 3 4
32 2 4 1 2 2 2 1 2 2 1 1 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 5 2 2 1 1 4
33 2 1 3 1 1 2 1 1 1 1 1 4 3 3 4 3 4 4 4 5 5 5 5 3 4 2 3 1 1 1 1 4
34 3 2 4 3 5 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 3 4 3 2 2 1 4 4 4 3 3 5 5 5 5 3
35 1 2 3 1 3 5 3 4 3 1 3 4 3 3 1 3 3 3 3 3 3 2 5 4 3 3 1 4 3 1 3 4
36 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 4 4 4 3 2 3 3 4 4 2 1 3 3 3 3 1 5 5 5 5 4
37 1 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 4 3 2 1 5 5 5 4 3 3 4 2 3 2 3 3
38 2 2 2 1 1 2 3 2 3 2 1 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 4 2 4 3 3 5 2 3 2 1 3
39 1 2 3 1 1 2 2 1 1 2 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 1 1 2 4 4
40 5 4 5 2 2 2 2 5 5 5 3 4 3 3 4 2 2 2 2 3 5 5 4 4 2 4 5 5 5 5 3 4
41 1 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 2 1 3 3 4 2 5 2 3 2 3 3
42 2 4 1 2 2 2 2 2 2 1 1 4 3 3 3 3 3 4 3 1 3 1 2 3 3 2 3 2 2 1 1 4
43 1 1 3 1 1 2 1 1 1 1 1 3 3 3 4 3 4 4 3 3 1 2 2 1 4 2 2 1 1 1 1 3
44 2 3 3 2 1 5 3 3 3 1 3 4 3 4 4 2 3 3 3 5 5 5 1 3 4 2 2 3 3 1 3 4
45 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 2 3 4 3 4 4 2 3 2 3 2 2 2 1 5 5 5 5 4
46 1 3 3 1 3 2 1 2 2 2 1 3 4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 3 1 1 2 5 2 2 2 1 3
47 2 3 5 5 4 4 3 5 5 5 5 3 3 3 4 1 3 3 3 2 1 1 3 2 2 3 5 5 5 5 5 3
48 1 1 4 2 2 5 3 4 2 1 3 3 4 3 3 2 3 1 3 2 2 4 2 2 2 3 2 4 2 1 3 3
49 5 5 5 4 5 2 2 5 5 5 5 4 4 4 2 4 2 3 5 3 3 1 3 2 2 3 3 5 5 5 5 4
50 1 1 1 2 2 5 3 2 3 1 3 2 3 2 3 4 3 3 4 5 3 5 2 4 2 2 5 2 3 1 3 2
51 5 4 5 3 2 4 5 5 5 5 5 4 3 3 3 2 1 3 2 5 4 4 3 3 2 3 2 5 5 5 5 4
52 4 4 2 4 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 5 2 5 2 4 5 3 5 4 3 4 4 5 2 2 2 3 3
53 3 3 4 2 2 3 2 4 5 5 4 4 3 3 1 3 2 5 5 1 2 2 3 3 2 3 1 4 5 5 4 4
54 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 4 4 3 4 5 5 2 1 3 2 2 3 3 3 2 1 2 3 2 3 4
55 2 1 4 2 2 3 2 4 3 2 1 3 2 3 2 3 1 3 4 5 5 5 5 5 5 5 2 4 3 2 1 3
56 1 3 4 2 2 4 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 2 1 1 2 1 3 3 2 3 3 3 2
57 3 2 2 2 3 3 2 2 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 2 5 3 3 2 1 2 5 5 5 4
58 3 1 1 2 4 2 3 3 2 1 4 3 3 4 2 3 2 2 3 2 2 3 2 4 3 3 5 3 2 1 4 3
59 3 2 2 3 2 4 2 2 5 5 5 4 3 4 3 3 1 3 5 2 2 2 3 2 2 2 2 2 5 5 5 4
60 2 2 2 3 2 4 3 2 3 5 3 3 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 2 4 3 3 5 2 3 5 3 3
61 3 2 2 3 3 4 2 3 1 2 1 4 3 4 5 4 5 4 5 2 2 4 3 2 4 4 3 3 1 2 1 4
62 2 4 2 2 2 4 2 4 1 1 1 4 4 3 1 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 4 1 1 1 4
63 3 3 2 3 2 4 2 4 3 1 5 4 3 3 4 4 5 3 3 2 4 2 3 3 4 4 1 4 3 1 5 4
64 4 3 4 4 4 4 3 4 5 5 3 3 4 4 1 2 2 5 5 3 2 4 2 2 4 4 1 4 5 5 3 3
65 3 3 2 3 3 4 3 2 5 5 5 4 3 3 3 2 2 2 2 3 2 4 3 2 2 2 2 2 5 5 5 4
66 3 3 3 2 2 3 3 3 2 1 1 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 4 2 2 1 4 2 3 3 2 2 3
67 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 2 2 4 2 1 3 4 2 4 4 4 4 4
68 1 2 1 3 2 2 1 2 5 5 5 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 4 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3
69 5 3 3 2 3 2 4 3 2 2 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 1 1 2 4 4 3 4 3
70 1 3 5 5 4 2 2 5 5 5 3 4 3 3 4 2 2 2 2 1 1 3 2 3 2 2 3 4 4 3 3 2
71 2 2 2 3 2 5 3 2 3 1 3 3 3 3 4 3 4 4 4 2 4 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4 3
72 2 4 1 2 2 2 2 2 2 1 1 4 3 3 3 3 3 4 3 3 1 3 2 3 2 2 3 3 3 4 4 4
73 1 4 2 1 1 2 1 1 1 1 1 3 3 3 4 3 4 4 3 3 5 2 4 2 2 2 2 1 1 1 1 3
74 2 2 5 5 5 3 3 2 3 2 4 4 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 4
75 2 2 2 2 4 5 3 2 3 1 3 4 3 2 3 4 3 4 4 3 5 4 3 4 4 4 3 2 3 1 3 4
Administración de recursos Planificación de acciones Toma de decisiones Resolución de conflictos
Base de datos de variable gestión administrativa





76 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 5 5 5 5 3
77 1 2 2 3 2 2 1 2 1 1 1 3 3 3 4 1 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 1 1 1 3
78 3 3 3 2 5 4 3 5 5 5 5 3 4 3 3 2 3 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3
79 2 3 1 3 2 3 3 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 1 1 2 1 3 2 1 4 3 2 3 4
80 5 5 5 4 5 2 3 5 5 5 5 2 3 2 3 3 3 4 3 3 2 5 3 3 2 3 4 5 5 5 5 2
81 2 3 2 2 1 5 3 2 3 1 3 4 3 3 4 3 4 4 2 2 3 2 4 3 3 2 4 2 3 1 3 4
82 2 2 2 2 3 5 3 4 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 4 3 1 3 3
83 2 3 1 2 2 2 3 2 3 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 4 3 2 4 4 4 4 2 3 2 4 4
84 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 5 5 5 5 3
85 1 2 3 1 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 4 3 4 3 3 4 2 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 2
86 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 3 3 2 4 2 2 4 4 3 2 5 5 5 5 4
87 2 1 3 1 2 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 1 3 4 3 1 1 1 1 2 4 4 5 5 5 5 4 3
88 5 4 5 2 2 3 2 5 5 5 3 4 3 4 3 2 2 3 4 2 3 3 1 3 2 3 3 5 5 5 3 4
89 1 2 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 2 3 1 3 5 5 5 2 3 2 3 3
90 2 4 1 2 2 5 3 2 3 2 1 4 3 4 3 4 4 3 4 3 5 3 2 4 1 3 2 2 3 2 1 4
91 4 4 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 1 2 2 3 4 5 2 3 3 3 4 4
92 3 3 3 3 2 4 2 2 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 5 5 3 5 3 2 2 2 2 3 3 3 4
93 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 2 2 3 2 3 2 4 1 2 3 3 3 4 3
94 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 1 3 3 3 3 1 2 1 2 2 4 4 3 4 3 3 4 4
95 4 2 3 3 5 3 5 3 2 4 3 2 3 2 3 2 3 3 5 1 1 1 1 1 3 3 2 3 2 4 3 2
96 4 3 3 2 3 2 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 4 3 1 2 3 2 2 5 3 3 3 3 4 2 2 3
97 2 1 3 2 3 2 2 1 3 2 2 2 3 2 4 2 3 3 5 3 5 5 5 2 4 4 4 1 3 2 2 2
98 2 5 2 2 3 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 2 1 3 2 3 5 3 4 2 2 3
99 3 2 5 5 5 5 5 5 4 2 2 4 3 2 4 2 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 5 4 2 2 4
100 5 5 2 1 1 2 1 2 2 2 3 3 2 2 4 3 4 4 3 2 2 3 2 3 1 3 3 2 2 2 3 3
101 3 1 3 2 4 5 4 5 1 2 4 2 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 2 3 5 2 3 5 1 2 4 2
102 3 3 3 3 3 4 2 2 2 3 2 4 2 2 4 3 4 4 3 2 3 3 5 3 2 5 5 2 2 3 2 4
103 3 3 3 2 1 2 3 2 2 3 2 4 3 2 4 2 3 3 3 4 5 5 3 3 5 2 1 2 2 3 2 4
104 3 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3 4 2 3 3 4 3 4 5 2 5 4 5 5 1 3 4 3 2 3 3 4
105 3 1 3 5 5 3 5 5 2 2 2 4 2 4 4 4 4 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 5 2 2 2 4
106 3 3 5 5 5 5 3 5 2 3 2 4 2 4 4 1 3 3 3 1 2 1 2 5 3 3 1 5 2 3 2 4
107 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 3 1 2 2 3 4 1 2 2 2 2 5 4 4 4 4
108 3 3 2 2 2 2 3 1 2 3 3 4 3 2 4 4 4 4 2 4 3 5 5 5 1 3 5 1 2 3 3 4
109 4 5 3 2 4 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 1 1 1 1 3 2 1 4 2 3 3 2 2
110 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 2 5 5 4 5 2 1 3 4 2 4 4 4 4
111 2 2 2 1 2 2 2 2 1 3 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3
112 2 2 5 3 4 1 2 3 3 4 3 3 2 3 1 3 3 3 4 2 2 2 3 2 3 1 1 2 4 4 3 4
113 4 5 2 2 5 5 5 5 4 4 4 2 4 2 3 3 5 3 1 3 2 2 3 3 3 2 2 3 4 4 3 3
114 2 2 5 3 2 1 2 3 2 3 2 3 4 3 3 2 3 2 5 2 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4
115 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 5 4 5 2 1 1 1 1 3 2 2 3 3 3 4 4
116 4 5 5 5 3 2 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4
117 3 3 2 5 4 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 4 2 3 5 5 3 5 5 5 4 4 3 2 2 3 2
118 4 5 2 3 2 3 4 2 1 1 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 2 1 4 2 2 1 1 3 4
119 1 5 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 2 3 3 3 4 3 2 2 3 3
120 5 3 5 5 4 4 2 4 2 2 3 4 3 3 2 5 5 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 4 2 2 3 4
121 3 3 2 3 2 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 4 3 1 2 3 2 2 5 3 3 3 3 4 2 2 3 3
122 1 3 2 3 2 2 1 3 2 2 2 3 2 4 2 3 3 5 3 5 5 5 2 4 4 4 1 3 2 2 4 3
123 5 2 2 3 3 4 3 4 2 2 3 2 4 4 3 3 4 3 3 4 2 1 3 2 3 5 3 4 2 2 3 2
124 2 5 5 5 5 5 5 4 2 2 4 3 2 4 2 2 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 5 4 2 2 3 4
125 5 2 1 1 2 1 2 2 2 3 3 2 2 4 3 4 4 3 2 2 3 2 3 1 3 3 2 2 2 3 1 3
126 1 3 2 4 5 4 5 1 2 4 2 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 2 3 5 2 3 5 1 2 4 3 4
127 3 3 3 3 4 2 2 2 3 2 4 2 2 4 3 4 4 3 2 3 3 5 3 2 5 5 2 2 3 2 5 4
128 3 3 2 1 2 3 2 2 3 2 4 3 2 4 2 3 3 3 4 5 5 3 3 5 2 1 2 2 3 2 2 2
129 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3 4 2 3 3 4 3 4 5 2 5 4 5 5 1 3 4 3 2 3 3 5 1
130 1 3 5 5 3 5 5 2 2 2 4 2 4 4 4 4 3 3 1 1 2 2 3 3 3 3 5 2 2 2 2 2
131 3 5 5 5 5 3 5 2 3 2 4 2 4 4 1 3 3 3 1 2 1 2 5 3 3 1 5 2 3 2 2 2
132 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 2 3 1 2 2 3 4 1 2 2 2 2 5 4 4 4 3 2





P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27
1 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 2 3 2 5 3 2 3 2
2 4 1 3 3 4 3 3 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 1 3 3 2 2 5 5 4 4
3 4 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 3 2 5 4 4 5 3 1 2 3
4 1 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2 3 2 2 2 3 4 2 2 2 2 1
5 3 3 3 3 2 2 1 1 2 1 2 3 5 2 3 2 2 5 5 4 5 3 3 1 5 1 3
6 4 3 5 4 4 3 3 3 3 5 4 3 1 1 1 2 3 2 3 1 1 2 1 5 2 3 2
7 4 1 2 3 4 2 3 2 2 3 4 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 3 1
8 4 3 4 5 3 2 2 1 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 1 3 2
9 4 2 1 1 2 1 2 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 2 1 1 3 1 2 3 4 2 2
10 4 5 4 5 4 2 2 3 4 2 3 4 1 2 3 2 3 1 2 5 4 5 3 3 1 3 2
11 3 1 3 3 2 4 5 5 3 5 4 2 4 3 3 5 4 5 2 3 3 3 5 4 5 2 4
12 4 5 1 3 1 1 2 2 2 2 1 3 5 2 1 2 2 2 3 3 3 2 2 3 5 5 2
13 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 4 2 4 4 4 5 2 2 2
14 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 2 2 3 5 1 1 1 1 5
15 4 3 3 3 2 4 3 2 3 5 4 4 1 3 2 2 2 2 1 2 3 2 4 5 2 2 2
16 4 5 2 4 4 5 3 2 3 3 3 2 3 1 2 2 3 1 3 3 3 4 3 3 2 2 4
17 3 1 2 3 5 4 5 5 5 3 4 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 1 3 3 2 2
18 4 2 2 3 2 2 3 2 3 3 1 2 3 1 2 2 2 2 2 3 3 3 5 4 4 5 2
19 3 3 3 3 4 2 3 3 5 3 5 3 5 4 5 3 5 5 4 2 5 5 3 3 2 4 2
20 4 2 3 2 3 3 3 2 3 2 4 3 3 1 1 1 3 3 3 3 1 2 3 3 1 1 2
21 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 3 2 5
22 3 2 2 5 5 2 2 2 3 3 4 1 2 3 3 1 2 2 1 3 3 4 2 3 2 1 5
23 4 1 3 1 2 2 5 5 5 5 5 3 3 2 3 1 2 5 5 3 2 3 2 3 2 3 2
24 3 5 5 5 5 5 2 1 1 2 1 4 3 2 2 2 3 1 2 2 3 2 3 3 4 5 5
25 4 1 3 3 4 3 3 2 4 5 4 3 4 2 4 2 4 1 2 2 4 2 3 2 3 2 2
26 3 1 3 2 3 3 3 3 3 4 2 2 1 3 2 2 1 3 1 1 1 3 3 3 1 1 2
27 4 3 2 3 1 2 3 2 1 2 3 2 4 3 4 3 2 4 3 5 4 3 2 5 5 5 2
28 3 3 3 3 2 2 2 1 2 2 3 4 3 2 2 1 2 3 1 3 3 2 3 1 2 2 3
29 3 1 3 3 4 2 3 5 5 3 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 2 2 2
30 3 1 3 3 4 2 5 5 5 5 3 3 3 2 2 1 2 2 3 2 3 2 3 3 1 1 2
31 3 3 2 5 4 5 4 4 5 4 5 4 1 3 2 2 2 2 1 1 1 3 3 2 3 5 4
32 4 1 3 3 3 3 2 2 2 2 3 4 2 3 2 1 2 3 1 1 2 3 2 2 1 3 5
33 4 2 2 3 5 2 3 2 4 2 3 3 5 2 3 5 4 5 2 2 5 2 3 2 5 5 2
34 1 2 2 2 2 2 5 5 5 5 5 3 3 3 1 1 3 2 2 2 3 3 1 5 3 2 2
35 3 3 4 2 3 2 2 1 2 2 1 3 2 2 4 2 4 1 2 2 2 2 4 2 1 1 2
36 4 3 2 3 3 2 3 5 2 3 5 3 1 3 3 1 1 3 1 1 1 3 3 3 1 1 2
37 4 3 3 5 5 4 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 2 1 3 2 1 3 2 2 2
38 4 2 2 2 5 2 2 2 3 2 3 3 5 5 3 3 5 5 5 5 2 3 2 2 2 2 3
39 4 3 2 3 5 2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1 3 3 3 2 3 2 2 2
40 4 1 3 3 4 2 5 5 3 5 3 4 5 2 3 2 3 5 5 4 5 4 4 5 1 1 2
41 3 3 4 3 5 5 3 2 3 2 4 2 3 2 2 1 1 4 2 2 2 3 4 2 2 1 5
42 4 2 2 2 3 1 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 4
43 4 5 2 2 2 1 2 1 1 2 1 3 3 2 5 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 3 2
44 3 3 2 3 2 2 3 5 5 4 5 3 5 2 3 5 4 5 3 2 4 5 4 4 5 4 4
45 4 3 3 3 2 2 2 3 3 2 4 4 5 2 2 1 1 3 3 2 3 3 2 2 2 2 5
46 4 3 4 3 5 4 3 5 3 3 5 2 3 5 5 4 5 5 5 5 1 3 1 3 4 5 2
47 3 2 5 2 5 4 3 2 4 3 2 3 3 2 1 1 2 2 3 3 5 4 5 3 2 2 5
48 4 2 5 3 5 2 3 2 3 2 3 2 1 3 1 1 2 2 3 1 3 3 3 2 3 2 4
49 3 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 3 3 1 2 2 3 2 2 2 3 3 2 1 4 3 2
50 4 3 3 3 5 2 3 2 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 3 2 2 3
51 2 3 2 3 4 2 5 5 5 5 5 3 2 3 2 1 3 2 1 1 2 3 5 5 2 2 2
52 3 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 1 5 3 4 3 2 4 2 5 2 3 2 3 2 2 3
53 4 5 1 1 3 2 5 5 5 5 5 3 2 1 1 2 3 2 3 2 3 3 4 5 2 2 4
54 3 5 5 5 5 5 2 1 1 2 1 4 2 2 4 2 4 1 2 2 3 2 3 2 2 3 3
55 4 1 3 2 4 2 5 5 3 3 4 3 3 3 1 2 1 3 1 2 3 3 3 3 2 4 2
56 3 1 2 2 5 2 3 3 2 3 3 2 5 3 5 3 4 3 4 5 2 5 5 3 3 2 4
57 4 1 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 5 4 4 3 3 4 3 5 3 1 2 2 3 2 4
58 3 2 2 3 2 3 4 4 3 4 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 3 4
59 3 2 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 1 2 2 1 2 3 1 1 3 3 4 3 2 2 4
60 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 4
61 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4
62 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 1 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 4 3 3 4
63 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 2 3 1 3 5 5 4 5 2 3 3 2 2 3
64 1 3 3 3 3 3 3 4 2 1 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 1 1 5 5 5
65 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 1 3 3 2 4 1 2 2 1 3 3 3 3 2 2
66 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 1 1 3 1 4 2 1 1 1 1 3 4 2 3 2
67 4 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 5 3 2 2 5 5 5 5 2 3 2 5 4 2
68 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 1 1 2 2 2 2 4 3 3 3 2 3 2 5
69 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 5 4 5 4 5 5 3 4 5 4 4 2 2 2
70 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 2 3 1 2 2 3 2 3 2 3 4 1 1 2
71 3 3 3 4 3 2 4 3 2 3 3 2 5 3 5 3 3 3 2 5 5 4 5 3 5 5 3
72 4 3 4 4 4 2 3 4 4 3 4 3 3 1 2 2 3 1 3 2 3 1 1 2 2 4 5
73 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 4 5 3 4
74 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 1 3 3 3 2 3 2 2
75 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 2 2 3 4 1 3 1 2 5 4
Compromiso afectivo
Base de datos de variable  2 Compromiso organizacional
Compromiso de continuidad Compromiso normativo





76 1 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 5 1 1 1 3 3 3 2 5 5 4 5 3 2 3
77 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 2 2 3 3 3 3 4 5 2
78 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 5 4 4 5 4 4 5 5 5 3 3 2 2 1 5
79 4 2 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 2 2 1 2 3 1 3 3 2 4 4 2 3 5
80 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 5 2 2 2
81 4 2 2 2 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 1 2 1 3 1 2 2 2 3 2 5 5 5
82 4 3 4 4 4 3 3 4 2 1 3 3 3 2 3 5 4 5 2 2 3 3 3 4 1 3 2
83 3 3 3 4 3 2 4 4 3 3 3 3 3 2 2 1 2 2 3 2 3 3 2 3 5 5 5
84 4 3 4 4 4 2 4 3 3 4 4 3 1 2 4 2 4 1 2 2 1 3 3 3 1 2 5
85 4 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 2 5 5 2 2 3
86 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 2 2 1 4 3 3 1 2 3 2 3
87 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 2 4 4 3 4 2 3 4 3 4 5 5 5 2 2 5
88 4 1 3 3 2 3 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 2 4 4 3 4 3 3 4 3 3 2
89 3 2 3 1 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 4 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 4
90 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 3 5 5 2 2 5 3 5 3 5 5 2 2 4 4 3 3
91 5 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 3 4 4 3 5 5 5 3 3 4 4 3 5 3 4 3
92 5 3 5 3 5 5 4 4 3 2 5 5 3 2 3 3 1 3 3 1 3 2 3 2 3 5 3
93 3 4 3 3 5 3 4 4 4 3 5 5 4 3 2 2 3 2 3 1 4 3 2 3 2 3 2
94 5 3 3 1 5 4 1 4 4 3 5 4 4 3 4 1 5 3 1 2 4 3 4 3 2 3 2
95 3 3 1 3 3 1 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 3 3 5 4 4 5 5 4 2 3 3
96 1 5 3 5 3 5 4 5 5 5 5 3 5 2 3 3 1 3 3 1 5 2 3 5 5 5 5
97 3 5 3 3 5 4 5 5 5 3 5 5 5 4 2 3 5 3 5 2 5 4 2 3 1 1 2
98 3 5 4 1 4 4 3 4 3 2 2 3 2 5 1 3 5 4 3 3 2 3 2 2 2 4 5
99 3 3 1 3 3 1 4 4 3 4 5 3 5 4 1 5 3 1 2 3 3 3 2 4 3 3 4
100 5 3 2 5 3 4 4 4 5 4 5 4 5 4 3 3 3 5 1 2 5 4 4 4 2 1 2
101 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 2 5 4 5 5 5 5 5 2 3 4 3 1 2 2
102 3 5 4 5 3 1 5 4 5 4 1 5 3 2 3 3 1 3 3 1 4 5 3 4 5 5 3
103 4 5 4 5 1 4 5 3 5 5 4 2 5 4 3 3 4 5 4 4 1 1 2 5 5 5 5
104 5 3 5 2 3 1 2 5 5 5 3 3 3 4 2 2 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4
105 4 4 4 4 4 1 3 4 4 4 2 5 3 3 4 1 5 3 1 2 3 3 2 4 2 2 2
106 5 4 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 3 3 5 1 3 1 5 2 4 2
107 2 2 5 3 5 3 5 5 4 4 3 5 5 1 3 4 1 5 3 1 5 4 5 4 5 5 5
108 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 1 5 1 4 5 1 2 5 5 3 3 3 3 1 2 2
109 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 3 5 4 5 1 3 4 5 4 3 3 2 5 3 4 1
110 3 3 5 5 5 4 1 3 4 5 4 5 5 3 4 3 5 3 4 5 2 4 4 5 2 5 5
111 3 1 2 4 3 1 4 5 5 2 2 5 1 2 3 3 1 3 3 1 2 3 5 2 3 2 1
112 4 2 2 4 4 4 3 4 2 2 4 5 5 5 4 4 5 1 3 4 2 3 2 2 2 4 3
113 3 5 2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1 3 3 3 2 1 3 1 1 5 3 2
114 3 4 2 5 5 3 5 3 4 5 2 3 2 3 5 5 4 5 4 4 3 2 5 3 5 4 2
115 3 5 5 3 2 3 2 4 2 3 2 2 1 1 4 2 2 2 3 4 3 2 2 2 3 2 3
116 2 3 1 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 1 3 3 2 2 3 2
117 3 3 4 3 5 2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1 3 3 3 2 4 5 4 4
118 3 3 3 3 4 2 5 5 3 5 3 4 5 2 3 2 3 5 5 4 5 4 4 1 3 2 4
119 4 1 3 3 5 5 3 2 3 2 4 2 3 2 2 1 1 4 2 2 2 3 4 3 3 2 2
120 4 3 2 2 3 1 5 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 3 3 3 4
121 2 1 1 3 2 2 3 4 4 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 4 2 3 4 1 4 3 3
122 2 2 4 2 2 2 3 2 2 3 4 3 4 3 3 4 2 5 3 2 4 3 5 5 3 3 3
123 3 3 1 3 2 2 3 3 3 4 4 4 3 2 5 4 5 4 1 2 1 1 1 1 2 2 3
124 5 3 5 2 4 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 5 5 5 5 4 5 4 4 2
125 4 5 5 5 2 2 5 5 5 5 4 3 4 2 2 2 1 2 3 3 3 3 4 4 3 2 5
126 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 4 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 4 3 2
127 2 2 1 1 5 3 2 3 1 1 3 4 4 3 3 2 2 2 1 1 1 3 4 3 4 3 2
128 3 1 2 2 2 2 1 3 1 1 3 3 3 4 3 5 4 3 2 2 2 3 3 3 3 4 1
129 4 5 2 2 4 3 5 5 5 5 3 4 3 5 2 5 4 3 2 2 2 3 4 3 3 3 5
130 2 2 3 2 2 3 2 3 5 3 4 4 4 5 3 5 2 3 4 3 3 2 4 4 3 2 2
